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1. Introduktion 
Motivation 
Vi har valgt at udarbejde en motivationsbeskrivelse, med det formål at sætte læseren ind i 
vores overvejelser og motiver.  
Vi startede med et ønske om, at undersøge om det er muligt for en stor virksomhed både at 
profitere og ekspandere på den ene side, men samtidig varetage medarbejdernes sande 
interesser på den anden side. Altså, at sørge for et grundlag for både produktivitet og 
medarbejder sundhed. Vi ønskede at være åbne for begge aspekter, både virksomhedens og 
medarbejdernes optimale betingelser.  
Vi fandt dog hurtigt ud af, at vi måtte starte lidt mere grundlæggende. Man skal kravle før 
man kan gå.  
Derfor er vores formål med denne projektrapport, at belyse arbejdsbetingelserne og 
vækstmulighederne i to karikerede organisationsformer, hierarki og netværk. Dette har vi 
gjort for at forsøge at forenkle virkeligheden. Ved at opdele organisationsformerne i to 
overforstående fænomener, er det nemmere at tydeliggøre og få øje på problematikker, og at 
forsøge at få de to organisationsformer til hver især at påpege hinandens svagheder og styrker.  
Vi blev ved med at vende tilbage til spørgsmål der relaterede sig til: når grænserne for 
arbejdslivet flyttes og omgivelserne konstant forandres, hvilke krav stilles der til 
virksomheden, og hvad gør det ved mennesket?   
Hvad gør kravet om fleksibilitet ved den enkelte? Er mennesket ligeså omstillingsparat som 
arbejdsmarkedet?  
Virksomhedens formål er at få medarbejderen til, at producere optimalt. At skabe profit. 
Hvordan ser den perfekte virksomhed ud, og hvordan opnås denne?  
For os handler det om at få begge sider med. At se det, som et mål at skabe optimale 
betingelser for både medarbejdere og virksomhed i symbiotisk balance. 
 
Problemfelt 
I en verden fuld af forandringer, stilles nye krav til virksomheden og dennes mulighed for at 
skabe profit. Verden bliver mere kompleks, og kan ikke længere gennemskues.  
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Figur 1 Udviklingen i stressforekomsten opdelt på alder og køn.  
Andel af personer der ofte føler sig stressede i deres dagligdag. 
 
              16-24 år    25-44 år   45-64 år    65+ år                                16-24 år    25-44 år  45-84 år   65+ år  
                                    Kvinder                                                                       Mænd 
Kilde: (Nielsen, 2007, p.16) 
    
 
 
 
Som det læses ud fra tabellen, er der en helt klar problemstilling i det senmoderne arbejdsliv, 
vi kan se at flere får stress. Dette kan medføre, at de ikke kan varetage deres arbejdsopgaver. 
Kan der skabes en balance mellem virksomhedens profit og menneskets trivsel?  
 
I industrialiseringen, da verden var opbygget af enkeltstående markeder og suveræne 
nationalstater, var verden for virksomhederne overskuelig og mulig at navigere i. 
Virksomheden havde mulighed for, og fordele af, at indrette sig hierarkisk for derigennem at 
opnå langsigtede mål (Andersen, m.fl. 2007). I denne tid eksisterede der en klar opdeling 
mellem arbejde og privatliv, hvor privatlivet vægtedes højt. Arbejdet var rutinepræget, og den 
enkelte arbejdede for at opretholde en vis levestandard. Virksomheden anså medarbejderen 
som ”tvunget” til at arbejde, og derfor var arbejdsvilkårene præget af kontrol og formelle 
rutiner. Den enkelte medarbejder havde altså gode muligheder for at realisere og identificere 
sig i privatlivet, men blev i højere grad fremmedgjort i sit arbejdsliv (Sennett, 1999). 
I det senmoderne samfund, er verden præget af usikkerhed og uforudsigelighed. Den enkelte 
virksomhed har ikke mulighed for at navigere ud fra langsigtede forventninger, og indretter 
derfor sin organisation til, at kunne omstille sig til de mange skift og ændrede krav. Den 
hierarkisk opbyggede virksomhed kan ikke længere alene skabe grundlaget for optimal 
produktion, og nye organisationsformer udvikles og indføres (Andersen, m.fl. 2007). Den 
Kvinder er generelt mere stressede end mænd. Stigningen af stresspåvirkede kvinder, er meget markant blandt de 16 - 24 
årige, og de 25 - 44 årige mellem 1987 og 2005. Hos mændene er stigningen mere jævnt fordelt, og mindre iøjnefaldende 
i samme periode. Blandt de 45 - 64 årige og dem på 65+, er kvinderne stadig de mest stressede, mens mændene stadig 
ligger på et lavere niveau i samme tidsrum.  
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netværksbaserede organisationsform ses som en mulighed for, at imødekomme kravene om 
fleksibilitet og omstillingsparathed. Den enkelte virksomhed kan hurtigt foretage ændringer i 
udviklingen af produkter og services, når der arbejdes i selvstyrende teams. I modsætning til 
den hierarkiske organisationsform er kommandovejen betydelig kortere. Dette skaber 
naturligvis mulighed for den enkelte til, at præge eget job indhold og beslutninger, og 
selvrealisering på arbejdet er nu en mulighed, eller måske et krav. Samtidig med den øgede 
mulighed for egen indflydelse, skærpes også kravene til den enkelte medarbejders præstation 
og selvstændighed, og arbejdslivet fylder mere (Sennett, 1999). I denne form, er det nu ikke 
længere muligt for den enkelte, at bibeholde den skarpe opdeling mellem privatliv og 
arbejdsliv. 
Igennem vores rapport vil vi forsøge, at skabe en diskussion af de to typer 
organisationsformer netværk og hierarki. Denne diskussion vil lægge vægt på fordele og 
ulemper ved begge former. Dette skal udmunde i en refleksion over, hvordan mennesket og 
virksomheden fungerer i disse organisationer, og hvordan mennesket og virksomheden bliver 
påvirket. Derudover finder vi det interessant, at diskutere de variabler, der skaber den 
senmoderne virksomhed og det senmoderne menneske.  
 
Problemformulering 
”Med udgangspunkt i de to grundlæggende organisationsformer, hierarki og netværk, 
ønsker vi at undersøge betingelser og konsekvenser for både mennesket og 
organisationen.” 
 
Begrebsafklaring 
I denne projektrapport benytter vi nogle centrale, gennemgående begreber. Disse begreber vil 
i dette afsnit blive beskrevet og forklaret ud fra vores forståelse. 
Modernitet: Når vi i projektet bruger begrebet modernitet, henviser vi til en tidsperiode. 
Denne tidsperiode er det industrielle samfund, og er karakteriseret ved et relativt overskueligt 
samfund, i en kendt verden hvor vi antager, at mange virksomheder var indrettet i en 
hierarkisk opbygning. Virksomhederne havde langsigtede mål og efterlevede det store krav 
om masseproducerede konsumvarer til den almindelige arbejder.   
Senmodernitet: Når vi i projektet bruger begrebet senmodernitet, dækker det over den 
uafsluttede tidsperiode, der opstår efter det industrielle samfunds opbrud eller tendenser til 
5 
 
samme. En tid der er karakteriseret ved stigende globalisering og usikkerhed. Virksomhederne 
møder her stigende krav om individuelt tilpassede løsninger og varer. 
Hierarki: dette begreb dækker over en organisation, hvor både rammerne, arbejdsprocesserne 
og opgaverne er definerede af andre end arbejderen selv.  
Netværk: dette begreb dækker over en organisation, hvor ledelsen sætter de overordnede 
rammer og visioner, hvorefter det er op til den enkelte at definere indholdet og egne 
arbejdsprocesser.  
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2. Metode 
I dette afsnit vil vi præsentere vores overvejelser og valg af metode, samt refleksioner over 
valg af teoretikere og deres teorier. Vi vil gøre den grundlæggende metodiske fremgang for 
projektet klar og derigennem beskrive teoriernes brug og nytte i vores projekt.   
   
Projektdesign 
I dette afsnit, ønsker vi at visualisere hvordan vores projekt er opbygget. Vi har forsøgt at 
skabe to søjler, hierarki og netværk, i hvilke vi redegør for og analyserer mennesket og 
virksomhedens betingelser og vilkår. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Redegørende:   
 
Analyserende: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Diskuterende og  
Konkluderende: 
Hierarki 
 
Hvordan 
”trives” 
mennesket? 
Hvordan 
”trives” 
virksomheden? 
Netværk 
 
Hvordan 
”trives” 
mennesket? 
Hvordan 
”trives” 
virksomheden? 
Hvor fungerer individet bedst? 
Hvor fungerer virksomheden bedst? 
Kilde: Egen figur. 
Figur 2 Projektdesign 
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Arbejdsspørgsmål. 
 Hvordan trives virksomheden med hierarki som organisationsform? 
Dette vil vi forklare i kapitel 9 ”Virksomheden i Hierarki og Netværk” som indeholder en 
beskrivelse af Burns & Stalkers teori, om hvordan omverdenen påvirker virksomhedernes 
indre struktur. I samme kapitel i afsnittet ”Schumpeter og Stadil” vil vi bruge Schumpeters 
innovations teori sammen med et udsnit af et interview med Christian Stadil, til at få et 
overblik over hvordan rutine og innovation ikke kan undværes i nogen som helst former for 
samfund.  
 
 Hvordan trives virksomheden med netværksbaseret organisationsform? 
For at belyse hvorfor nutidens virksomhed organiserer sig i en netværksbaseret struktur, 
benytter vi os, i kapitel 9, ”Virksomheden i Hierarki og Netværk” af Burns og Stalkers teori 
om, hvordan omverdenen påvirker virksomhedens måde at organisere sig på. Derudover 
benytter vi os af Schumpeter, der ved hjælp af økonomisk ligevægtsteori forsøger, at forklare 
og analysere udviklingen i samfundsøkonomien og hermed, hvordan den påvirker 
virksomhedens vilkår.  
 
 Hvordan trives mennesket i en hierarkisk opbygget virksomhed? 
Igennem vores rapport vil Sennett med bogen ”Det Fleksible Menneske” være en meget 
central litteratur, da han både beskriver det moderne og senmoderne menneske og herunder 
samspillet mellem mennesket og virksomhed. I kapitel 10 ”Mennesket i Hierarki og Netværk” 
vil vi besvare spørgsmålet ud fra Sennett og derudover benytter vi os af Webers idealtyper for 
bureaukrati. Kapitlet vil også indeholde en diskussion af fordele og ulemper for mennesket i 
en hierarkisk organisationsform. 
 
 Hvordan trives mennesket i en netværksopbygget virksomhed?  
I kapitel 10 ” Mennesket i Hierarki og Netværk” vil vi undersøge, hvordan mennesket 
fungerer i den senmoderne virksomhed. Dette undersøges ved hjælp af ”Følsomhedens Etik” 
af Bovbjerg, ”Det Fleksible Menneske” af Sennett og ”Det Grænseløse Arbejdsliv – at lede de 
selvledende medarbejdere” af Kristensen. Denne litteratur giver et godt indtryk af, 
udviklingen i de værdier og betingelser mennesket lever ud fra.  
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Afgrænsning 
I en lang proces med valg af emne, valg af kvalitativ samt kvantitativt materiale, empiri og 
teori har vi reflekteret over, hvad projektet skulle indeholde. Denne refleksion hænger 
sammen med vores tids- og pladsbegrænsning, hvor vi derfor bliver nødt til at opstille en 
afgrænsning af vores valg. Vi vil derfor gøre opmærksom på visse afgræsninger, som vi har 
valgt at foretage.   
Dette projekt handler om danske arbejdere i danske virksomheder, der er underlagt det danske 
samfunds normer. Dermed afgrænser vi os fra at analysere alle andre samfund både 
nationalitets- og kulturmæssigt set. 
Da vi arbejder med idealtype-metodologien for organisationsopbygning, afgrænser vi os fra, 
om  disse idealtypiske organisationer eksisterer i virkeligheden. 
Vi afgrænser os fra at foretage en analyse om hvorvidt det er strukturen eller aktøren der 
igangsætter udviklingen af arbejdsnormer og rammer.  
Vi er opmærksomme på at solidaritet og anerkendelse er en afgørende faktor inden for 
arbejdsmiljø, men med manglende plads og tidsbegrænsning, afgrænser vi os fra dette.  
 
Tværfaglighed 
Projektrapporten søger at belyse og besvare problemformuleringen inden for en sociologisk 
og en økonomisk teori-ramme. Vi ser, at der er to forskellige retninger inden for 
arbejdsmarkedsforskning. Den ene beskæftiger sig med medarbejderens vilkår, der bruger en 
sociologisk tilgang til at belyse problematikkerne for disse. Den anden beskæftiger sig med 
virksomhedens vilkår, der bruger en økonomisk tilgang til, at belyse virksomhedens tilstand 
og mulighed for at profitmaksimere. Vi vurderer, at der mangler samarbejde og udvikling 
mellem disse to forskningsretninger. Derfor kan det være sværere at udelede ensrettede 
konklusioner, men vi ønsker at kombinere disse tilgange, ikke kun for at få en forståelse af 
begge sider, men også for at opnå resultater, der kan gøre virkeligheden bedre. 
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Projektets metodiske opstilling 
I dette afsnit vil vi redegøre for, hvorledes metode anvendes til at belyse problemstillingen i 
vores projekt.  
 
Projektets metodologi 
”Metodologi er den strategi der lægges i projektet, for at besvare problemformuleringen”  
(Olsen, m.fl. 2009 p. 318). 
Vi har valgt en deduktiv tilgang, da vi tager udgangspunkt i eksisterende teorier og disses 
generelle antagelser af virkeligheden, for herefter at forsøge at analysere 
overensstemmelserne mellem disse og empiri. 
I forhold til vores problemstilling, har vi valgt at tage udgangspunkt i økonomisk teoris 
grundlæggende menneskesyn. Specifikt, den neoklassiske og den keynesianske. Med denne 
tilgrundliggende anskuelse, vælger vi resten af vores teorier.  
Vi er klar over, at de forskellige teorier kommer fra forskellige teoritilgange, der kan være 
sværere at gribe ens an. Vi har derfor valgt at arbejde inden for idealtypemetodologien. Ved at 
opstille to karikerede idealtyper, ønsker vi at udstille fordele og ulemper, og samtidig til at få 
de to idealer til at påpege hinandens styrker og svagheder.  
 
Metodiske overvejelser omkring teori 
Afsnittet herunder vil give en kort præsentation af de teorier, der danner grundlaget for 
projektet, og derefter vil der være en mindre beskrivelse og argumentation for valget, af de 
benyttede teoretikere samt deres teorier.  
 
Valg af teori 
Vores refleksioner omkring valg af teori tager naturligvis udgangspunkt i hvordan vi bedst 
besvarer vores problemformulering.  
Projektet tager udgangspunkt i økonomisk teori, som skal hjælpe os til at identificere de 
menneskelige værdier, som vi mener, er grundlæggende for strukturel organisations-
opbygning.  
Ligeledes tager vi udgangspunkt i det sociologiske med henblik på, at belyse medarbejderens 
betingelser og udvikling i forandringen fra det moderne til det senmoderne samfunds 
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arbejdsmarked. Sociologien giver indsigt i den enkelte aktør og dennes sociale adfærd, 
indvirkning og udvikling på arbejdsmarkedet og i organisationen. 
 
 Økonomisk teori. 
 
Neo-klassisk teori 
I kapitel 4 ”Økonomisk teori” forsøger vi at belyse det menneskesyn neoklassicismen 
har for at forklare udviklingen på arbejdsmarkedet. Den neo-klassiske teori arbejder ud 
fra de rationelle, altvidende aktører, der arbejder for at maksimere deres nytte-udbytte, 
og disses indvirkning på ligevægt-kurven. Dette anvender vi for at forstå hvorfor nogle 
virksomheder indretter sig hierarkisk, hvorfor X-lederen styrer ved hjælp af regler og 
kontrol, og hvordan mennesket trives inden for disse rammer.     
 
Keynes 
Keynesiansk inspireret teori benytter vi os af i kapitel 4 ”Økonomisk teori”. Vi bruger 
keynesiansk inspireret økonomisk teori til at kortlægge og tydeliggøre et 
menneskesyn, der baserer sig på det subjektive menneske, som ikke kender fremtiden 
og skal derfor navigere i en kompleks verden som ikke kan overskues. Mennesket har 
andre beslutningsgrundlag end nyttemaksimering i neo-klassisk forstand. Dette 
anvender vi for at forstå, hvorfor Y-lederen indretter virksomheden som en 
netværksbaseret organisation. 
 
Schumpeter  
Schumpeters innovationsteori bliver brugt i kapitel 9 ” Hvordan klarer virksomheden 
sig i henholdsvis hierarkisk- og en netværksbaseret opbygget organisation?”  
Vi arbejder med Schumpeters innovationsteori for, at påvise og understrege den 
forsatte udvikling på arbejdsmarkedet og i samfundet generelt. Ifølge Schumpeter er 
rutiner og gentagende arbejde stilstand, og ny kapital skabes udelukkende ved 
innovationer. Derfor er det nødvendigt for den enkelte virksomhed at skabe betingelser 
for innovation og udvikling ved at designe organisationer der understøtter dette.  
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 Organisations teori  
 
Max Webers idealtype-metodologi 
Max Webers idealtype bruger vi igennem hele rapporten. Rapporten er bygget op efter 
to søjler, som rummer henholdsvis idealtypen for neoklassisk menneske syn og 
Keyniansk menneskesyn. Under disse to overordnede menneskesyn har vi opstillet 
idealtyperne for hierarkiskorganisering og netværksorganisering. Meningen med at 
opstille disse idealtyper for derefter at stille dem op mod hinanden, er at finde de 
stærke og svage sider.  
En idealtype er et opstillet ideal. Med ideal skal ikke forstås optimal, men 
udelukkende ideel i logisk-videnskabelig forstand.  En idealtype skal være fri for 
normativitet og vurderinger. Idealtypen bruges som et instrument i forsøget på, at 
kortlægge eller forstå virkelighedens kompleksitet. Idealtypen konstrueres ved, at 
fremhæve enkelte karakteristiske træk, som herefter bruges til at måle 
enkeltfænomener op imod. (Andersen m.fl. 2007).   
 
Max Weber  
Vi bruger Webers idealtype for bureaukrati i kapitel 5 ”Organisering”. Denne teori 
bruger vi til at opstille den hierarkiske organisationsform, som hjælper os med at 
belyse betingelser, fordele og ulemper for både virksomhed og medarbejdere ved at 
indrette sig hierarkisk. 
 
Bakka og Fivelsdal 
I projektet anvender vi en del forskellige organisationsteorier. Til at beskrive det meste 
af vores organisationsteori har vi anvendt bogen: ”Organisation – struktur, kultur, 
processer” (1998) af Bakka og Fivelsdal. De organisationsteorier, vi har gjort brug af, 
er opstillet nedenfor, hvor der er forklaret hvor og hvad de er blevet brugt til. 
 
Hierarki og netværk 
Vi gør i kapitel 5 ”Organisering” rede for de to modpoler hierarki og netværk. Vi 
opstiller forskelle mellem de to organisationsformer. Vi bruger Weber til at skitsere 
den hierarkiske form og Bakka og Fivelsdal til at skitsere netværks formen. 
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Redegørelsen er med til, at gøre det muligt for os at analysere, hvordan mennesket og 
virksomheden klarer sig i henholdsvis hierarki og netværk.   
 
Formel og uformel struktur 
Formel og uformel struktur bliver der gjort rede for i kapitel 6 ”Struktur”. Begreberne 
forklarer i hvor høj grad virksomheden sætter rammer og regler, og om hvorledes der 
er plads til, at medarbejderen selv kan have indflydelse på rutiner og arbejdsgange.  
 
Management og leadership 
Management og leadership er redegjort for i kapitel 7 ”Ledelse”. Begreberne er med til 
at forklarer, hvilken måde ledelsen styrer deres medarbejdere på og hvilke værdier de 
arbejder ud fra. 
 
Douglas McGregors X- og Y-teori 
Denne teori vil være beskrevet i kapitel 7 ”Ledelse”. Teorien omhandler lederens 
menneskesyn på deres medarbejdere. Teorien anvendes i vores projekt til, at give en 
forståelse af de forskellige ledelsesformer. Vi forsøger at påvise en sammenhæng 
mellem de forskellige menneskesyn lederne kan have, samt valget af 
organisationsformerne hierarki og netværk. 
 
Demokratisk og autokratisk leder 
Disse begreber bliver, ud fra Kurt Lewins, behandlet i kapitel 7 ”Ledelse”. I projektet 
beskriver vi begreberne for at få en forståelse af, hvordan lederne i henholdsvis 
hierarki og netværk vælger at lede deres medarbejdere. 
 
 Sociologisk teori 
 
Richard Sennett 
I kapitel 10 ”Mennesket i Hierarki og Netværk” benytter vi os i stor grad af Sennett og 
hans bog ”Det fleksible menneske” (1999). Vi bruger Sennetts værk, som 
forståelsesreference og forforståelse. Bogen hjælper os med at analysere og diskutere 
de teorier vi vil gennemgå nedenfor.  
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Kirsten Marie Bovbjerg 
Vi arbejder med bogen: ”Følsomhedens etik” (2001) af Bovbjerg i kapitel 10 
”Mennesket i Hierarki og Netværk”. Vi bruger bogen til at analysere det senmoderne 
menneskes forhold og misforhold til arbejdet. Derudover forsøger vi også at 
undersøge, om der ligger noget til grunde for mennesket handlinger og gøren. 
 
Anders Raastrup Kristensen 
Vi benytter os af bogen ”Det Grænseløse Arbejdsliv” af Kristensen i kapitel 10 ” 
Mennesket i Hierarki og Netværk”. Hans bog sætter fokus på hvad det senmoderne 
arbejde indebærer. Dette bruger vi til at undersøge den udvikling og de faktorer, der 
ligger til grunde for menneskets forhold til arbejdspladsen og familielivet. 
Til slut i kapitlet vil vi forsøge at sammenkæde ”Følsomhedens Etik” med ”Det 
Grænseløse Arbejdsliv” for at få en forståelse af, hvordan det senmoderne menneske 
fungerer under de vilkår, som den senmoderne arbejdsplads fastsætter for 
medarbejderen.  
 
Kritik af teori 
Rapporten er bygget op omkring to modsvarende økonomiske menneskesyn, disse 
menneskesyn leder frem til forskellige typer organisationsformer og mennesketyper. Alt vores 
teori er udvalgt til, at kunne passe ind under denne opdeling, så den giver mening.  
Store dele af vores litteratur stammer fra, eller er redigeret af Jesper Jespersen. Han er 
professor på Roskilde Universitet, og hans litteratur er let tilgængelig, da vi har lånt vores 
baggrunds litteratur på Roskilde Universitets Bibliotek. Vi er opmærksomme på at han er 
keynianist og har det med i overvejelserne i rapporten.  
Da vores rapport er bygget specielt op, kræver det at teorier, empiri og litteratur bliver 
fremstillet så overordnet som muligt, for ellers kan opbygningen misforstås.  
Denne fremstilling og måde at udvælge teori på, gør at der er en masse andre sider vi kommer 
til at undlade. For overskuelighedens og begrænsningens skyld, mener vi dette er den mest 
oplysende og overskuelige måde, at fremstille svar på problemstillingen. Derudover har de to 
søjler i vores rapport skabt problemer, da vi stiller hierarkisk organisering skarpt over for 
netværksbasering. Det har været svært at finde en metateori til netværksopbygning, som 
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kunne være en god modpol til Weber. Da netværksorganisering er et forholdsvis nyt 
fænomen, findes der ikke i samme grad etableret teorier der underbygger organisationsteorien 
inden for netværksbasering. Vores bedste bud har været at benytte Bakka og Fivelsdals 
Organisations Teori, som er sekundær litteratur. Vi er dog tilfredse med denne som modpol. 
Vi føler at, da vi sætter det økonomiske grundlæggende menneskesyn som baggrund, får vi 
understøttet de nye teorier med en metateori. Samtidig med at Sennett underbygger, det 
netværksbaserede samfund ved sin beskrivelse og analyse af fleksibilitet.  
 
Gennemgående i hele rapporten benytter vi os meget af Sennett. Han belyser mange 
forskellige aspekter i det moderne og senmoderne samfund, som skaber god forforståelse til, 
hvordan mennesket fungere og reagere under de to organisationsformer vi beskæftiger os 
med. Dog kan det tydelig mærkes hvad Sennett sympatisere mest med. Dette har vi forsøgt at 
forholde os kritiske over for, så vi opnår at rapporten bliver så objektiv som muligt. 
 
Fravalg af teori 
I dette afsnit vil vi beskrive, hvilke teorier vi har fravalgt. Vi vil gøre klart, hvorfor vi har 
fravalgt disse teorier.  
Vi har valgt ikke at bruge den neoklassiske syntese, da vi hellere ville bruge to 
grundlæggende og meget forskellige teorier og derved kunne belyse styrker og svagheder ved 
begge ved hjælp af den anden.  Vi har fravalgt mange neoklassiske retninger, dels pga plads 
mangel men også fordi vi i ville simplificere den økonomiske teori til idealtype metodologi 
for at understrege forskellighederne.  
 
Metodiske overvejelser om empiri 
Valg af empiri 
Vi vil kort give en beskrivelse af vores brug af empiri i projektet. Vores empiri er valgt på 
baggrund af relevans, tilgængelighed og troværdighed.  
 
Beskrivelse af kvantitativ empiri 
I dette afsnit vil vi redegøre for, hvordan vi benytter den kvantitative metode og dermed skabe 
en forståelse af vores overvejelser omkring denne.  
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Vi har i rapporten valgt, at arbejde med det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø’s 
(herefter NFA) spørgeskema om psykisk arbejdsmiljø også kaldet ’’tredækkeren’’, som 
anvendes til at måle de faktorer, der påvirker det psykiske arbejdsmiljø. Tredækkeren 
indeholder tre spørgeskemaer, som er udarbejdet til brug af følgende: 
 Et kort skema til brug af virksomheder 
 Et mellemlangt til brug for arbejdsmiljøprofessionelle 
 Et langt til forskningsbrug 
Disse kan bruges til, at måle en række faktorer i et psykisk arbejdsmiljø. I daglig tale kaldes 
spørgeskemaerne bare for ’’tredækkeren’’. De er lavet så de er nemme at forstå, og med let 
stigende kompleksitet til forskellige målgrupper. Ved psykisk arbejdsmiljø menes faktorer, 
som relaterer sig til arbejdets organisering, eller de interpersonelle relationer på 
arbejdspladsen, der har betydning for de ansattes psykiske velbefindende og helbred.  
Arbejdsmiljøinstituttets kortlægning af danske lønmodtageres psykiske arbejdsmiljø, baserer 
sig på spørgeskemabesvarelser fra et repræsentativt udsnit af danske lønmodtager på 3.517 
personer mellem 20 og 60 år fra 2004.  
NFA har lavet nogle retningslinjer for, hvordan man som virksomhed, kan forbedre det 
psykiske arbejdsmiljø, på bagrund af resultaterne fra spørgeskemaerne. Det anbefales bl.a. at 
virksomhederne forholder sig til dimensioner som:  
 Krav i arbejdet - tempo, arbejdsmængde, deadlines osv. 
 Indflydelse på arbejdet - indflydelse på arbejdets indretning, arbejdets udførelse osv.  
 Mening i arbejdet - sammenhæng med den øvrige produktion, formålet med 
virksomhedens indsats. 
 Social støtte - støtte, hjælp, og feedback fra ledere og kolleger på de rette 
tidspunkter.  
 Forudsigelighed – informationer om relevante planer og begivenheder for at undgå 
usikkerhed og uvished blandt de ansatte. 
 Belønning i arbejdet - belønning, der svarer til indsatsen. Der kan være tale om løn, 
karriereforløb eller almindelig anerkendelse og påskønnelse. 
Disse punkter kaldes for de ''seks guldkorn'', og indgår ofte i kortlægningen af det psykiske 
arbejdsmiljø, og kan derfor bruges som udgangspunkt for en målrettet indsats. 
En systematisk forbedring af det psykiske arbejdsmiljø starter som regel, med en form for 
kortlægning eller identifikation af problemet, som gør en målrettet indsats mulig. Man kan 
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ikke nøjes med at konstatere at ''de ansatte er stressede'', at ''fraværet er for højt'' eller ''at vi 
løber for stærkt''. Arbejdsmiljøinstituttets mellemlange spørgeskema, bliver anvendt af mange 
virksomheder, som dermed har fået et grundlag for at prioritere deres ansatte.    
Vi vurderer NFA’s undersøgelser som troværdige, da deres undersøgelser er lavet ud fra 
internationale standarder. Dansk socialrådgiverforening, anbefaler brugen NFA’s 
spørgeskemaer rundt omkring i virksomhederne, til at kortlægge hvordan arbejdsmiljøet, i den 
givne virksomhed er.   
Spørgeskemaerne udarbejdes af forskellige forskere. F.eks. er spørgeskemaer om psykisk 
arbejdsmiljø, tidligere blevet udarbejdet af bl.a. Jan Hyld Pejtersen, som er seniorforsker og 
cand.polyt., ph.d. (Nielsen m.fl. 2007). 
 
Ud fra de resultater som er blevet indsamlet, har vi valgt fire forskellige typer af områder, 
som vi vil se nærmere på: 
 Indflydelse på egne arbejdsopgaver 
 Arbejde-familie konflikt 
 Tillid og troværdighed mellem ledelse og medarbejdere 
 Mening i arbejdet 
 
Beskrivelse af kvalitativ metode 
I dette afsnit vil der være en beskrivelse af vores valg af den kvalitative metode, og der vil 
skabes en forståelse af vores overvejelser omkring vores analyse af det kvalitative materiale.  
Vi har valgt ikke at fortage et kvalitativt interview, men fandt et interview med Christian 
Stadil, vi fandt fyldestgørende, til at beskrive den i gangværende udvikling arbejdsmarkedet 
befinder sig i. Interviewet er fortaget af Christoffer Boserup Skov til webmagasinet 
Erhvervsforum. 
Erhvervsforum er andelskassens erhvervsmagasin. Det bliver udgivet af sammenslutningen af 
danske andelskasser, og trykt hos Digital Danmark A/S. De ansvarshavende er Inge Rishøj og 
Christoffer Boserup Skov. Redaktionen består af Christoffer Boserup Skov og Mia Krog 
Pedersen. Rikke Risager er Art Director. Erhvervsforums oplag er på 9000, og målgruppen er 
erhversledere og virksomheder.    
Erhvervsforum kan findes på: http://www.andelskassen.dk/da-DK/Erhverv/Erhvervsforum   
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Kritik af empiri 
I dette afsnit vil vi stille os kritiske overfor den valgte empiri. 
Da vi udelukkende beskæftiger os med fire kategorier fra NFA’s tredækker, er vi 
opmærksomme på, at vi ikke bearbejder alle aspekter af psykisk arbejdsmiljø. Vi har fravalgt 
dele af undersøgelsen, da vi ikke har plads eller tid nok, til fyldestgørende at analysere og 
anvende alt materialet. Vi har valgt de fire kategorier ud, som vi mener, vil give et indblik i 
grænseløst arbejde. Vi er derved opmærksomme på at der kan være andre aspekter vi ikke får 
klarlagt.  
 
Vi er opmærksomme på, at vores behandling af interviewet er en dokumentbehandling, snarer 
end en interviewbehandling. Interviewet vi arbejder ud fra er allerede behandlet og tolket på. 
Vi har ikke alle bagvedlæggende spørgsmål, og har ikke mulighed for at aflæse kropsprog og 
kunstpauser til vores tolkning.  
 
Fravalg af empiri 
Vi har valgt ikke at gennemføre kvalitative og kvantitative interviews. Vi vurderer at der er 
rigelige og langt mere fyldestgørende undersøgelser at hente på hjemmesiden for ”Det 
Nationale Forskningcenter for Arbejdsmiljø” i forhold til vores problemstilling.  
Vi behandler en artikel, et interview med Christian Stadil, i en analyse af hvordan 
arbejdsmarkedet har udviklet sig og hvordan kravene fra arbejdstagere og arbejdsgivere ændre 
sig i takt hermed. Vi vurderer at dette interview, er langt mere fyldestgørende end det vi ville 
kunne foretage. Først sent i processen blev vi enige om en relevant kandidat, vi kunne bruge i 
projektet. Vi fandt et interview med Christian Stadil, der var gennemført, som havde de 
besvarelser vi selv ville have søgt i et muligt interview.    
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3. Historisk perspektiv 
 
”Med møje skal du skaffe dig føde af jorden alle dit livs dage;(..) i dit ansigts sved skal du spise dit brød. 
Med disse ord fordrev Gud Herren Adam fra Paradisets Have og instituerede dermed arbejdet som en 
menneskets forbandelse indtil den yderste dag”.  
(Christiansen, m.fl. 2008 p. 85). 
 
Arbejdet i landbrugssamfundet var en straf. En straf man blev nødt til at tage for, at komme 
igennem livet. Det hårde arbejde gjorde, at menneskene blev nedslidte og gik bort i en tidlig 
alder. Arbejdet har gennem årtusinder haft forskellige funktioner, men uanset, hvilken 
opfattelse der har været til arbejdet, så har mennesket måtte arbejde for at få tilfredsstillet sine 
materielle behov og eksistens. Det gælder alle former for arbejde, i alle de tidsperioder der har 
været (Christiansen, m.fl. 2008). 
 
Vi lever i et samfund, som har gennemgået store forandringer. I dette kapitel vil vi lægge 
vægt på moderniteten og senmoderniteten, og den udvikling der er sket derfra og frem til 
senmoderniteten, som vi lever i, i dag.  Med udgangspunkt i nedenstående punkter vil vi 
forsøge at kortlægge udviklingen på arbejdsmarkedet. 
 
 Arbejdsmarkedet - Udvikling fra industrisamfund til 
informationssamfund/videnssamfund.  
 Organisationen – Udviklingen fra hierarkisk organisationsform til moderne 
netværksbaseret. 
 Arbejderen – Udviklingen fra den rutineprægede lønarbejder til den fleksible 
medarbejder.  
 
Den samfundsmæssige organisering af arbejdet i form af markedsøkonomi og lønarbejde, 
etablerer særlige betingelser for arbejde og arbejdsorganisation, og der har, så længe der har 
været virksomheder, også været en fokusering på at minimere udgifter og maksimere 
indtægter. Dette kan blandt andet ske ved, at ændre arbejdets organisering, således at 
arbejdskraften bruges mest effektivt (Andersen, 2004a). 
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Det moderne samfund var præget af de forholdsvis suveræne nationalstater, hvilket medførte 
en form for forudsigelighed i afsætningsmulighederne. Der kunne planlægges ud i fremtiden. 
Der var et voksende marked for standard varer, og udfordringen for virksomhederne lå i, at 
producere mest muligt med lavest mulig omkostning. Den første og vigtigste teoretiker inden 
for arbejdsorganisering, og økonomiseringen af samme, var Frederick W. Taylor (Andersen, 
2004a). Taylor udviklede teorien om ”Scientific Management” der tager udgangspunkt i, at 
arbejderen bremsede egen arbejdsydelse. Fordi arbejderen havde kontrollen over egne 
arbejdsprocesser, udelukkede det ledelsens mulighed for, at styre arbejdet i retning af øget 
produktion. Ledelsens indflydelse skulle styrkes ved; at adskille det planlæggende og det 
udførende arbejde; at standardisere og forenkle arbejdsprocesserne; kontrol af alle led skulle 
indføres.  
I tilgift til Tayloriseringen af produktionen, opstillede Henry Ford (Andersen, 2004a) sine 
principper om masseproduktion og masseafsætning. Den masseproducerende virksomhed var 
afhængig af det voksende marked for standardvarer og massekonsum, og var dermed 
afhængig af blandt andet internationalisering og etablering af globale markeder.  
Taylors og Fords principper udgjorde tilsammen grundlaget for billig masseproduktion til 
almindelig lønarbejdere, hvilket skabte grundlaget for udviklingen i samfundsøkonomien 
(Andersen, 2004a). 
Principperne lå til grund for virksomhedernes ledelses- og organisationsudvikling, og de enkle 
principper gjorde det nemmere at styre en virksomhed (Andersen, 2004a).  
Max Weber (Andersen, 2004a) formulerede sin idealtype for bureaukrati, der fastlægger 
arbejdsopgaver, magt og kommunikationskanaler på en særdeles formaliseret måde, og 
kombinerer omfattende arbejdsdeling med en enkel styring og kommunikation. Webers teori 
har hjulpet til at udvikle, stadig større og mere komplekse, virksomheder (Andersen, 2004a). 
Disse tre teoriretninger baserer sig alle på et menneskesyn, der anser mennesket som værende 
nytte-maksimerende og rationel omkring egen vinding, og de understøtter virksomheder, der 
producerer standardiserede varer i et stabilt marked der medfører lang produkt-levetid 
(Andersen, 2004a). 
Virksomhederne i industrisamfundet organiserede sig på baggrund heraf, med en hierarkisk 
ledelsesstruktur, hvor ledelsen havde kontrol over det forberedende arbejde, og herefter 
formidlede arbejdsopgaverne ud til arbejderen, som udførte produktionen efter ordrer. Det var 
vigtigt for ledelsen, at den ansatte havde fokus på produktionen. I industrisamfundet var 
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rutinearbejdet vigtigt, da det øgede effektiviteten. Jo mere der blev produceret, jo større blev 
indtægterne (Mandag Morgen, 2002). 
For den enkelte arbejder var der en klar opdeling af hjem og arbejdsplads, og hverdagen blev 
styret af klokketiden. Det var en hverdag, som var meget rutinepræget. Medarbejderen stod op 
om morgenen og tog på arbejde. Klokken 16 var der fyraften og derefter hjem. Der var faste 
rammer, rutiner og en specifik arbejdsbeskrivelse. Lønnen blev udbetalt og brugt til de faste 
hjemlige udgifter og opsparing. I familien ydede alle noget til fællesskabet, og hvert individ 
havde sin egen rolle og placering i samfundet (Kring, 2006). Arbejdet blev lært udenad, 
således at hjernen kunne slås fra og den enkelte kunne bare knokle der ud af. Rutiner og vaner 
blev anset som en god og fordrende ting for mennesket. Det var ikke nødvendigt at tage 
stilling til arbejdsopgaver og proces. Arbejderen havde begrænset indflydelse på eget arbejde 
(Sennett,1999).  
 
Fra 1990’erne startede en markant udvikling på det globale marked. Markedet for 
standardvarer stagnerede, mens markedet for individuelle løsninger steg. Dette medførte nye 
krav om fleksibilitet og forandringsparathed for de store virksomheder, som de ovenstående 
masseprodukt-fokuserede teorier ikke kan imødekomme (Andersen, 2004a). 
 
De tyske industrisociologer Kern & Schumann (Andersen, 2004a), startede den spæde 
udvikling mod den netværksbaserede organisation, da de formulerede en teori om de positive 
udviklinger i arbejdets organisering, da fleksibilitetskravet gør op med standardisering og 
formalisering. De fokuserer på de positive udviklingsmuligheder den gode leder har for at 
skabe muligheder for ”det gode arbejde”.  
Som modsvar til Taylorismen og bureaukratiet, udvikledes Human-Relation-skolen i 
1930’ernes USA (Andersen, 2004a), der har det udgangspunkt, at enhver organisation består 
af menneskelige relationer, som bureaukrati og ledelse hverken kan eller skal styre. I 
1960’erne udvikledes den såkaldte Human-Ressource-skole (Andersen, 2004a), der 
fokuserede på de uudnyttede ressourcer i arbejdslivet, og disses begrænsninger på 
motivationen. Der skal lægges større ansvar og udviklingsmuligheder i arbejdet. I forlængelse 
af denne skole udvikledes i Skandinavien den såkaldte ”socio-teknik” (Andersen, 2004a). 
Ifølge denne teori-retning består organisationer af et socialt system og et teknisk system, hvor 
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det tekniske system skal indrettes efter behovene i det sociale system, og har de selvstyrende 
grupper som ideal.  
I takt med at verden bliver kompleks og fleksibel, bliver virksomheden mere kompleks og 
fleksibel og det senmoderne menneske lever i stigende grad et komplekst og fleksibelt liv. 
Denne fleksibilitet giver mulighed for mere frihed til at planlægge privatlivet. Den enkelte har 
mulighed for at arbejde på skæve tidspunkter af døgnet, som gør man har mulighed for at 
prioritere sine børn i dagtimerne. Det er altså muligt at tilpasse arbejdet til privatlivet. 
Virksomhederne får nogle medarbejdere, som er mere engagerede på arbejdet og som ikke har 
dårlig samvittighed. 
Virksomhederne forsøger at skabe en god arbejdskultur, som netop bidrager til, at 
medarbejderen føler sig forpligtet overfor virksomheden og det arbejde der skal udføres.  
Rigtig mange mennesker sætter i dag store krav til deres arbejdsplads, fordi der bruges mere 
tid både fysisk og mentalt på arbejde (Nielsen, m.fl. 2007). 
Men fleksibiliteten skaber også nye områder, som det er vigtigt at være opmærksom på. Det 
er nu muligt at arbejde selvom man har fri. Den teknologiske udvikling har gjort, at 
medarbejderen kan stå til rådighed over for sin arbejdsplads hele døgnet. Altså, kan den 
enkelte blive kontaktet på mobiltelefon og mails, hvor der skal tages stilling til en 
arbejdsaktivitet. Det kan være svært for den enkelte, at undlade at besvare disse opkald, da 
denne kan føle sig forpligtet overfor sin arbejdsplads (Sennett, 1999).  
 
I dette kapitel, har vi undersøgt den historiske udvikling på arbejdsmarkedet, og forsøgt at 
fremhæve hvad disse ændringer har skabt af udviklinger i den interne organisering i 
virksomhederne. Det er den store forskel i efterspørgslen af varer, der har været 
udslagsgivende for ændringen i organisationsopbygningen i de danske virksomheder. Da 
markedet for masse-producerede konsumvarer stagnerede, og efterspørgslen på individuelt 
tilpassede varer steg markant, ændrede det virksomhedernes vilkår. Der kunne ikke længere 
skabes kapital udelukkende ved at optimere produktionen og minimere omkostningerne. I det 
senmoderne samfund er virksomhederne afhængige af en konstant udvikling, både i 
produktudviklingen, men også i organisationsopbygningen og ledelsesmetoder for at 
underbygge kreativitet og innovation.   
 
22 
 
4. Økonomisk teori 
Der findes mange forskellige skoler inden for den økonomiske teori. Her har vi valgt at tage 
fat i de to grundlæggende teoriretninger; den neo-klassiske, der tager sit udgangspunkt i 
husholdningernes og virksomhedernes idealiserede adfærd i et markedsøkonomisk 
ligevægtssystem. Og den keynesiansk-inspirerede makroteori, der anskuer det 
markedsøkonomiske system som en helhed, der skal give en beskrivelse af en verden i 
forandring (Jespersen, 2002). 
Med udgangspunkt i disse to teoriretninger, ønsker vi at undersøge og udstille de to 
grundlæggende menneskesyn, der ligger bag. Dette vil vi gøre fordi vi vil undersøge, hvorfor 
der er sket og fortsat sker en udvikling fra hierarkisk organisering til en netværksbaseret 
organisering.   
Den neo-klassiske mikro-teori er en generaliseret og idealiseret beskrivelse af husholdningers 
og virksomheders rationelle adfærd. Det er en teori, der ved hjælp af matematiske ligninger 
kan nå frem til en optimal tilstand i en perfekt markedsøkonomi. (Estrup, m.fl. 2004). 
 
Figur 3 Udbud og efterspørgsel på et enkelt marked.  
Grafen viser ligevægts-kurven for udbud og efterspørgsel. 
Mængden aflæses ud af x-aksen og prisen aflæses ud af y-
aksen. Skæringspunktet af de to linjer er ligevægtspunktet. 
Punktet udtrykker hvor den optimale mængde og pris findes.  
 
  
 
Kilde: Gaden, m.fl. 2007 p. 35 
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Den neo-klassiske mikroteori har sit udspring i slutningen af 1800 tallet, hvor der var en 
generel splittelse om den dengang herskende økonomiske teori. Det var i denne proces at man 
påbegyndte at tale om, at forbruger adfærd kunne påvirke efterspørgslen på et enkelt marked.  
Altså hvis husholdningerne holder sig til rationelle handlinger, så vil den billigste vare altid 
være den mest efterspurgte, og det højst lønnede arbejde være det mest eftertragtede. Der er 
her tale om et menneskesyn, hvor det enkelte individs motivation til at arbejde, er afhængig af 
det nytte-udbytte, som opnås gennem beskæftigelse. Altså menes der, at et individ kun 
arbejder, hvis det kan betale sig. Det må som følge heraf være klart, at det forventes, at 
individet skifter arbejde hvis en højere løn kan opnås andet sted (Jespersen, 2002). Det samme 
er tilfældet for virksomhederne, hvis de agerer som en rationel virksomhed, vil lønningerne 
falde og de øvrige produktionsomkostninger vil blive reduceret for, at kunne konkurrere om 
den største markesandel. Dette er den rationelle fremgangsmåde, hvori at der på det enkelte 
marked hele tiden opstår nye ligevægtspunkter i udbud-efterspørgsels kurven (Gaden, m.fl. 
2007).  
I den neo-klassiske teori er det den frie konkurrence og markedskræfterne, der til sammen 
skaber stabilitet. Når alle aktører på markedet handler rationelt, vil samspillet mellem 
virksomheden og husholdningerne stå i balance (Estrup, m.fl. 2004).  
 
Der har historisk set været økonomiske tendenser og kriser, som den klassiske økonomiske 
teori ikke kunne forklare. Der iblandt depressionen i 1930’erne, hvor industri produktionen 
faldt samtidig med en voldsom stigning i arbejdsløsheden. Ifølge klassikerne var 
arbejdsløshed noget, der kunne forklares ved en manglende vilje til at arbejde, men i dette 
tilfælde var der ikke noget udbud af arbejdspladser og dette krævede en forklaring som den 
klassiske økonomiske teori ikke kunne forklare (Jespersen, 2011). Alt dette skabte nye 
økonomiske teoretiske retninger. Keynes formulerede i 1936 sin makroøkonomiske teori, og 
satte med denne dagsorden. Keynes mente at den ”usynlige hånd” skulle være en styrende 
hånd. At samfundsøkonomien havde behov for en politisk styring for at undgå kriser, som i 
30’erne. I årene efter 2. verdenskrig var keynesianismen den styrende økonomiske teori, en 
periode, der er kendertegnet ved høj beskæftigelse og høj vækst. (Estrup, m.fl. 2004) 
 
Hvor neo-klassisk økonomisk teori baserer sig på, den klassiske økonomiske forudsætning, 
om at beslutninger for den enkelte er rationelle og nyttige, og skal resultere i målelig 
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maksimalt nytte-udbytte, mente Keynes at økonomisk tænkning skulle resultere i 
veldefinerede ramme-betingelser. Dette kunne muliggøre, at det enkelte individ skulle opnå 
mulighed for, at frigøre sig for økonomisk snærende bånd, og handle ud fra subjektiv 
overbevisning. 
Ifølge Keynes kan individet ikke frigøres fra helheden. Det er udtryk for en holistisk 
tankegang. Når individet handler, så er det ikke for, at ville opfattes som nyttig, men fordi 
handlingen er subjektiv rigtig. Handlingen er ikke et mål i sig selv, men et middel til at opnå 
det gode liv.  
For Keynes skal økonomisk tænkning udelukkende bruges for, at opnå mulighed for det gode 
liv. Egoisme og grådighed skal fornægtes. 
”Mennesker er ikke maskiner, tværtimod er deres økonomiske dispositioner styret af skiftende 
forventninger til en usikker fremtid”  
(Jespersen, 2002 p.3). 
 
Neo-klassisk økonomisk teori baserer sig på antagelsen om, at det rationelle menneske er alt-
vidende og altså kan tage rationelle beslutninger ud fra en kendt fremtid. Derimod baserer 
keynesiansk inspireret økonomisk teori sig på grundtanken om, at fremtiden er usikker og at 
den enkelte aktør derfor må handle ud fra sine subjektive forventninger (Jespersen, 2002). 
Ifølge keynesiansk inspireret økonomisk teori, er billedet altså mere komplekst end i det 
neoklassiske perspektiv. Enhver har sine egne subjektive grunde til at arbejde. Disse kan tage 
udgangspunkt i ønsket om nytte-udbytte, selvrealisering og andre aspekter. Da det enkelte 
menneske, som tidligere vist, ikke kun søger efter velstand men også velfærd, spiller socialt 
samvær, status, selvudvikling og realisering en rolle i jobvalg (Jespersen, 2002). 
 
Neo-klassikkerne anså det som acceptabelt, at man på kort sigt politisk styrede økonomien ud 
af de institutionelle rigide forhold for, at man på længere sigt kunne forsætte af den 
opadgående trend (Estrup, m.fl. 2004). 
Som modsvar til Keynes udvikledes mange neo-klassiske retninger, samtidig hermed, og på 
baggrund af samme behov for udvidelse af den simple ligevægts-model, udviklede 
Schumpeter sin innovations-teori.  
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Schumpeter bevæger sig inden for den neo-klassiske teori-tradition. Han accepterer den neo-
klassiske analyse af det økonomiske kredsløb, men mener ikke den er fyldestgørende. Den 
mangler primært at beskrive den væsentligste side af kapitalismen, nemlig den innovative 
fornyelse af det økonomiske kredsløb. 
 
Figur 4 Schumpeters innovationsteori  
Tid aflæses ud af x-aksen, den lineære linje er markedets generelle trend og 
den bølgede funktion er de konjunkturer, som forekommer i forhold til 
markedet. 
 
 
 
Ifølge Schumpeter foregår den økonomiske udvikling i bølger. Schumpeter tager 
udgangspunkt i det neo-klassiske ligevægts-system. Der eksisterer en tilstand af ligevægt på 
markedet, der er baseret på gensidigt tilpassede rutiner. Herefter frembringer en entreprenør 
en innovation, det kan være et nyt produkt, en ny produktionsproces el.lign. Efterfølgende er 
vejen lagt for flere ”sværme” af entreprenører, der tilsammen frembringer et økonomisk 
opsving. Dette opsving opstår først fordi entreprenørerne låner penge i banken og dermed 
øger pengemængden, da innovationerne kræver arbejdskraft, materialer og 
produktionsfaktorer, for at kunne realiseres. Da der som udgangspunkt var fuld 
ressourceudnyttelse i ligevægtstilstanden, skaber indførelsen af innovationen stigende 
faktorpriser og stigende pengeindkomster. Dette opfattes af de økonomiske aktører som tegn 
Kilde: http://www.pitt.edu/~mgahagan/MFP.htm 
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på opsving og dermed behov for nyinvesteringer. Når innovations-projektet er afsluttet og 
blevet til rutine, opstår et modsatrettet signal om nedgangstider. Entreprenør-lånet 
tilbagebetales og pengemængden bliver mindre. Ansatte afskediges og dermed bliver 
pengeindkomsterne mindre, hvilket fører til flere afskedigelser. På et tidspunkt anses den 
økonomiske tilstand for at være på tilbagegang. Når innovationen/innovationerne er indkørt 
og er blevet normaltilstand eller rutine, er systemet igen i ligevægt, og ”venter” på nye 
innovationer for at kunne udvikle sig.  Det er altså sværmene af entreprenører og deres 
indførelse af innovationer, der skaber opsving og fremgang. Det er afslutningen på disse og 
indførelsen af rutiner der skaber nedgang. 
 
I dette kapitel, har vi kortlagt menneskesynene bag de to overordnede økonomiske 
teoriretninger, den neo-klassiske og den keynesiansk-inspirerede model. Vi kom frem til, at 
den neo-klassiske tilgang, baserer sig på et menneskesyn, hvor den enkelte aktør ses som et 
alt-vidende, rationelt, nyttemaksimerende individ som arbejder for egen økonomisk vinding 
skyld. Altså et menneske der kun yder det nødvendige. Den keynesianske teori, baseres på et 
menneskesyn, der tager udgangspunkt i en usikker fremtid, og at individet derfor vælger ud 
fra subjektiv overbevisning og holdning, og dermed kan aktørerne, have forskellige grundlag 
for et valg.  Individets handling er ikke et mål i sig selv, men et middel til at opnå det gode 
liv.  
Samtidig har vi vist, at ifølge Schumpeter, så er innovationer og entreprenører det, der driver 
værket og at et ligevægtspunkt ikke et noget at stræbe efter tværtimod, så er ligevægt lig med 
stilstand.  
 
5.Organisering 
Når det skal undersøges, hvorledes mennesker agerer i en organisation, er det i høj grad 
vigtigt at undersøge, hvor ansvar og beslutningsmyndighed er placeret. I dette kapitel vil vi 
kortlægge de to yder-poler inden for organisationsopbygning; den hierarkisk opbyggede 
organisation, ved hjælp af Webers idealtyper for bureaukrati; den netværksopbyggede 
organisation ved hjælp af Bakka og Fivelsdals organisationsteori. 
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Bureaukrati  
Bureaukrati er den fundamentale organisationsform i de udviklede moderne industrialiserede 
lande. Bureaukrati findes i mange forskellige varianter, og kan derfor være svær at 
identificere og definere. 
Den tyske sociolog mm. Max Webers (1864-1920) arbejde med idealtypen for bureaukrati, 
har givet verden nogle af de vigtigste redskaber til at forstå organisations-opbygning. 
Webers grundlæggende spørgsmål var: ”Hvilke faktorer ligger til grund for den vestlige 
verdens enestående udvikling?” Han brugte store dele af sit liv på at undersøge dette. 
Weber mente ikke at forskerens neutralitet eksisterer. Forskeren vil altid være præget af egen 
baggrund og forforståelse. Han mente at samfundsvidenskaben skal være værdi neutral. Altså 
at ’er’ skal være fri fra ’bør’.  Derfor udviklede Weber sin idealtype metodologi.  
I den idealtypiske metode søger forskeren at formulere og fremhæve enkelte, adskilte, men 
fundamentale træk ved et fænomen. Altså at skabe en mental konstruktion, der er et 
modsigelsesfrit tankebillede. 
 
Idealtyperne for organisation baserer sig på, og relaterer sig til, idealtyperne for social handlen 
og herredømmetyper indenfor en organisation. 
 Traditionel organisation (traditionel handlen og traditionel herredømmelegitimitet). 
 Karismatisk bevægelse (affektionel handlen og karismatisk herredømmelegitimitet). 
 Bureaukratisk organisation (målrationel handlen og rationel herredømmelegitimitet). 
Bureaukratiets kendetegn kan deles op i grupper: 
 Generelle forestillinger. Disse handler primært om regler og love, der både kan være 
Internt og eksternt givne.  
 Rationelt herredømmesystem. Disse handler primært om arbejdsdeling og 
specialisering, herunder hierarki. 
Ifølge Weber er det en forudsætning for den idealtypiske bureaukratiske organisation, at 
embedshaverne opfylder flere krav: 
 De ansatte skal være personligt frie. De må altså råde over egen fritid. 
 Alle skal være organiserede i fast hierarki. 
 Hvert niveau skal have definerede kompetence-områder. 
 Medarbejderne skal være ansat på kontrakt. 
 Medarbejderen ansættes ud fra faglige kvalifikationer. 
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 Aflønning skal ske i fast form. 
 Embedet må betragtes som hoved-hverv. 
 Overskueligt belønnings- og forfremmelsessystem. 
 Den ansatte skal være fri fra virksomhedens økonomiske interesser.  
 Den enkelte er underkastet kontrol og disciplin. 
Bureaukratiet fordriver derfor traditionelle og personlige hensyn, fordi kapitalisme og 
bureaukrati har rationalitet som bærende element. Nøgleordene er; planlægning – analyse – 
tilrettelæggelse - belønning efter indsats – resultatorientering.  
Den hierarkisk opbyggede organisation har beslutningsmyndighed som bærende formål, og 
har derfor en vertikal arbejdsdeling og en høj grad af centralisering af magten.  
Bureaukratiet er ifølge Weber teknisk overlegent, men har også problemer. Weber bruger selv 
betegnelsen ”det rationelle jernbur”, hvormed han forsøger at forklare det dilemma den 
moderne verden befinder sig i. Weber mener at udviklingen i rationalitet skaber en øget 
”tingsliggørelse”. Fordi det moderne menneske har evnerne til at underlægge sig naturen, ses 
teknologi, effektivitet og rationalisering som midler til at opnå fremgang og velstand. Dette 
skaber dog regulering og effektivisering også af det sociale liv og menneskets indre udvikling. 
Dette medfører tab af menneskelighed (Andersen, m.fl. 2007). 
 
Netværk 
Den netværksbaserede organisation har en horisontal arbejdsdeling. I dette tilfælde relaterer 
arbejdsdelingen sig både til arbejdsprocesser og gruppe-inddelinger.  
 
En netværksbaseret organisation er en organisation baseret på grupper. Hvordan grupperne er 
organiseret i forhold til hinanden og i sammensætning varierer. Vi vil her nævne forskellige 
typer af grupper: 
 Formelle grupper - dannes officielt for at opnå bestemte formål.  
 Ad-hoc grupper - midlertidige, officielle og formålsbestemte. 
 Uformelle grupper - spontant dannede på baggrund af fælles referenceramme. Er ofte 
skjulte. 
 Primærgrupper - varig, nær og uformel gruppe. Identitetsskabende.  
 Reference- og medlemsgruppe - præger adfærd og stimulerer identificerings-ønsker. 
29 
 
 Ind-grupper -  intern identificering og vi-følelse. Føler sig forskellig og separeret fra 
ikke-medlemmer. 
 Ud-grupper - relaterer sig til ind-grupper, og kan kun opstå på baggrund af disse. 
Dannede af individer ekskluderede fra ind-grupper. 
(Bakka, m.fl. 1998). 
Alle disse typer af grupper kan være til stede i forskellige sammensætninger i en 
netværksbaseret organisation.  Fælles for grupperne er tilstedeværelsen af social struktur og 
sociale normer. Det er graden af disse sociale normer inden for de enkelte grupper, der er 
centralt at analysere, da disse er bestemmende for individernes adfærd. Sociale normer 
opretholdes internt i gruppen ved sanktioner. Disse sanktioner kan være positive i form af 
belønninger, og skal forstærke en ønsket adfærd. Sanktionerne kan ligeledes være negative og 
skal skabe ønsket adfærd. Både positive og negative sanktioner benævnes social kontrol. 
Altså det adfærds-regulerende system.   
Thorsrud & Emery (Bakka, m.fl. 1998) har formuleret nogle generelle psykologiske job-krav 
til brug for arbejdsforskningen: 
 Behov for indhold i arbejdet, der kræver mere end ren udholdenhed og betyder et 
minimum af variation. 
 Behov for at lære noget og at udfolde sig. 
 Behov for at træffe beslutninger vedrørende eget arbejde. 
 Behov for anseelse(anerkendelse), støtte og respekt fra omgivelserne. 
 Behov for at se mening og sammenhæng i arbejdet. 
 Behov for at se en ønskværdig fremtid. 
 
Selvstyrende arbejdsgrupper er formelt nedsatte grupper med beslutningsret vedrørende 
arbejdets tilrettelæggelse og udførelse. Dermed har de en højere grad af personlig medvirken i 
arbejdslivet. Arbejdsgrupperne har til formål at forene de socio-tekniske systemer. Altså at 
tilgodese den enkeltes sociale behov på den ene side og organisationens behov for fleksibilitet 
på den anden. 
Mange studier viser, at selvstyrende teams forbedrer produktiviteten, mindsker fravær og øger 
positivitet over for organisationen, og skaber mindre behov for ledelse og supervision.  
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Men de viser samtidig, at der er fare for sårbarhed ved medarbejder-afgang og ved alt for 
udprægede gruppe-normer. Også kommunikation imellem grupperne kan være vanskelig 
(Bakka, m.fl. 1998).   
Arbejdsgrupperne benævnes ofte som ”teams” og har de traditionelle sportsgrupper som ideal. 
Der stilles tilsvarende krav for engagement, energiniveau og personlig fleksibilitet. Lederen 
fungerer i højere grad som coach end som egentlig leder, og har til formål at fremme den 
enkeltes optimale potentiale. Kritikere mener at indførelsen af disse selvledende 
arbejdsformer lægger et enormt pres på individet, og kan udmøntes i stress (Willig, 2003).   
I den netværksbaserede organisation er der plads til, at den enkelte kan have indflydelse på 
eget arbejde, og muliggør en smidig og omstillingsparat organisation, men der er også 
vanskeligheder. Især arbejdsdeling og ansvarsplacering på tværs af grupperne, kan være 
problematisk. Ligeledes kan det enkelte individ komme under stærkt pres fra det store 
arbejdsansvar. 
 
I dette af snit har vi undersøgt og opstillet forskellene mellem to yderpunkter i 
organisationsopbygning, hierarki og netværk. 
Den hierarkisk opbyggede organisation som beskrevet af Weber, rummer muligheder for en 
effektiv produktion, og en mulighed for ledelsen at opstille langsigtede mål for den samlede 
virksomhed. Den giver samtidig mulighed for, at sikre at disse mål bliver fulgt. Dette gøres 
ved hjælp af styring og kontrol. Til gengæld skaber effektiviteten og rationaliteten en 
fremmedgørelse overfor arbejdet, for medarbejderen. 
Den netværksbaserede organisation, som beskrevet af Bakka og Fivelsdal, er opbygget som 
en smidig og forandringsparat organisation. Den giver den enkelte mulighed for indflydelse 
og selvrealisering, men det er samtid en stor opgave for ledelsen, at sikre at alle arbejder efter 
samme mål, da de selvstyrende grupper kan udvikle interne normer, der ikke er i 
overensstemmelse med virksomhedens mål.  
  
6. Struktur 
Struktur betyder en ordning af komponenter inden for en helhed. Altså, hvordan har den 
enkelte virksomhed organiseret sig? Hvor ligger ansvaret, og hvordan er kompetencerne 
fordelt? 
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Struktur er en vigtig bestemmende faktor for adfærd i en organisation. Men den er ofte skjult, 
og derfor er struktur-analyse interessant. Det er ved analyse af disse to begreber, at det bliver 
muligt for os, at vurdere i hvor høj grad, den enkelte organisation lægger vægt på regler og 
forudsigelighed i arbejdsprocesserne, og dermed også i hvilken udstrækning der er plads til 
selvledelse.  
Vi vil altså i dette kapitel undersøge begreberne formel og uformel struktur. 
 
Formel struktur 
Formel struktur er et sæt af hovedregler som søges opretholdt i en organisation. Specielt mht. 
arbejdsdeling og styring. Ledelsen opsætter mål for virksomheden, og den formelle struktur 
konstrueres ud fra disse. Gennem hovedreglerne søger ledelsen at styre arbejdsprocesserne. 
Altså ses den formelle struktur som et middel til at nå de langsigtede mål. En kompleks 
organisation kan ikke udvikle sig uden formelle regler. Formelle regler er nødvendige for at 
holde den rette kurs og sikre en stabil arbejdsproces, og nødvendig for at minimere usikkerhed 
for den enkelte.  Men reglerne kan blive for stramme og for omfattende, og de kan kvæle 
kreativiteten og udfoldelsen hos den enkelte. 
I struktur analyse bruges begrebet formalisering til at måle i hvor høj grad en organisation, 
benytter sig af og lægger vægt på, regler og formelle systemer. (Bakka, m.fl. 1998) 
 
Uformel struktur  
Uformel struktur er alle de regler og normer, der ikke er bestemt af virksomhedsledelsen. Det 
kan både være specielle omgangsformer og alternative arbejdsprocesser. Den uformelle 
struktur er altså det der er, dér hvor den formelle struktur ikke er.  
Der findes 4 teser der søger at forklare hvorfor den uformelle struktur opstår, og hvad det 
betyder for virksomheden: 
 Social behovstesen - Uformel struktur opstår i en organisation, fordi det enkelte 
individ har behov for social tryghed. Ingen kan stå alene i længere tid, og den 
uformelle struktur giver de ansatte sociale kontakter, intern hjælp og anerkendelse. 
Dette er udtalt positivt for organisationen. 
 Udfyldningstesen - Uformel struktur fylder hullerne i den formelle struktur ud. Ingen 
kan ”regle” sig ud af alt, og derfor hjælper den uformelle struktur den ansatte med, at 
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udføre sit arbejde. Reducerer usikkerheden i arbejdet, og er dermed positivt for 
organisationen. 
 Fordrejningstesen - Uformel struktur opstår ifølge denne tese, for at tilpasse 
arbejdsprocessen så den passer til de ansattes behov. Dette kan medføre en svækkelse 
af den form som organisationens ledelse har fastlagt ved, at de ønskede mål ikke nås, 
men kan også til dels være en fordel. Den enkelte medarbejder måske kan øge sin 
produktivitet ved at tilpasse arbejdet til sin egen rytme. Dette kan til dels være positivt 
for organisationen, men ofte være en ulempe. 
 Modsætningstesen - Uformelle strukturer vil danne interesse-modsætninger og 
negative holdninger til organisationen, således at de opstillede målsætninger ikke 
indfries. Dette er ikke positivt. 
 
Ovenstående fortæller os, at formel struktur er de regler, der er officielt vedtaget i en 
organisation, og den uformelle struktur, er alt det andet. Det betyder, at graden af vedtagne 
regler i en organisation, har en afgørende effekt på graden af norm-baseret handlen. En 
organisation kan ikke overleve og udvikle sig uden formel struktur, der viser vejen og den 
røde tråd. Medarbejderen har brug for guidelines til at minimere usikkerheden i 
arbejdsprocesserne. Men på den anden side kan medarbejderen ikke udfolde sin kreativitet og 
innovation i en stramt opbygget ”regel-jungle”, men har behov for rum og sociale kontakter. 
(Bakka m.fl., 1998) 
 
7. Ledelse 
Lederens menneskesyn er med til, at give et billede af, hvordan lederen vælger at lede sine 
medarbejdere, derfor ønsker vi med dette kapitel, at redegøre for begrebet ledelse. Vi vil først 
redegøre for to begreber; management og leadership. Derefter har vi valgt at redegøre for 
McGregors X- og Y-teori. Afslutningsvis vil vi redegøre for to af Lewins ledelsesformer, den 
autokratiske/autoritære leder og den demokratiske leder.  
”Ledelse er at skabe resultater – sammen med andre.”  
(Dinitzen, m.fl. 2010, p. 90). 
Der findes forskellige definitioner for ledelse, alt efter hvilket fagområde man befinder sig i. 
Der er derfor heller ikke et entydigt svar på, hvad ledelse egentlig er. Grundlæggende handler 
det for ledelsen om at styre og gå foran, dermed er ledelse en uundværlig del af en 
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organisation, og det er derfor vigtigt, at der hele tiden bliver gjort et forsøg på forbedring 
(Bakka, m.fl. 1998). 
 
Management  
På dansk vil ordet ”management” komme tættest på begrebet ”styring”, da det har mange 
elementer af faglige kompetencer og administrative færdigheder (Bakka, m.fl. 1998). Det er 
ledelsen, der bestemmer den formelle struktur i organisationen og fordeler medarbejderne ud 
på de opgaver, der er behov for. De udvikler regler og procedurer og sørger for at disse bliver 
overholdt, ved hjælp af overvågning og kontrol (Dinitzen, m.fl. 2010). Der styres ved hjælp af 
regler og systemer. Ledelsen har kompetencer i økonomisk styring, og derfor er management 
meget bundlinje-orienteret (Bakka, m.fl. 1998). Managements målsætning er planlægning og 
budgettering. Disse målsætninger opnås ved, at fordele ressourcerne rigtigt ud fra de 
beslutninger af aktiviteter, der bliver foretaget og sørge for, at deadlines bliver overholdt. De 
opnåede resultater bliver holdt op imod de planer, der fra starten blev lagt. Er målene ikke 
nået, beordres rettelser for at resultaterne passer til målene. Resultatet er orden og styr på 
tingene, der er en vis forudsigelighed. Man kan altså definere management således:  
”Management er den ledelsesform, der styrende forsøger at opnå de definerede mål.” 
(Dinitzen, m.fl. 2010, p. 91) 
Det er derfor ofte denne ledelsesform der udøves i den hierarkisk opbyggede organisation. 
 
Leadership 
Leadership er på mange måder modsætningen til management, som er beskrevet ovenfor. Vi 
oversætter begrebet ”leadership” med det danske ord ”lederskab”. I denne ledelsesteori ligger 
udgangspunktet i personlige færdigheder. Det er færdigheder, der i høj grad er med til at 
motivere medarbejderne til, at gøre en indsats og samarbejde om, at opnå de fælles mål, der er 
blevet opstillet (Bakka, m.fl. 1998). Ledelsen motiverer medarbejderne gennem involvering i 
ledelsesmæssige områder, blandt andet ved at kommunikerer deres visioner og strategier ud til 
medarbejderne, sådan at medarbejderne har en indsigt i målenes betydning. Leadership 
opfordrer medarbejderne til at arbejde i teams, så de bedre kan hjælpe hinanden. På den måde 
får de tilfredsstillet deres menneskelige behov (Dinitzen, m.fl. 2010). Ved at motivere 
medarbejderne, bliver der skabt en større interesse og et større engagement fra 
medarbejdernes side. Leadership baserer sin ledelse på de menneskelige ressourcer, der er 
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med til at skabe en god kultur i organisationen (Bakka, m.fl. 1998). Målsætningen i leadership 
er, at udarbejde mål, der stemmer overens med fremtidens visioner og at udvikle forskellige 
former for strategier, der bruges til eventuelle ændringer for, at opnå de mål der er givet. 
Denne ledelsesform kan altså resultere i motivering og udvikling af medarbejdere og 
underbygge virksomhedens målsætning om mulighed for hurtigere omstillingsparathed. 
Leadership kan defineres således:  
”Leadership er den proces, der påvirker aktiviteterne i et team til at sætte sig mål og nå dem” 
(Dinitzen, m.fl. 2010, p. 91). 
Leadership har altså medarbejdere der arbejder for at opnå egne delmål, der stemmer overens 
med virksomhedens visioner for fremtiden. Det er derfor ofte denne ledelsesform, der udøves 
i en netværksbaseret organisation. 
 
X- og Y-teorien af McGregor 
Den amerikanske psykolog McGregors X- og Y-teori omhandler, hvilket menneskesyn en 
leder har på sine medarbejdere (Dinitzen, m.fl. 2010). Ledelsens menneskesyn er 
hovedsageligt påvirket af virksomhedens kultur, der kan både være tale om en negativ og en 
positiv ledelseskultur (Bakka, m.fl. 1998). McGregor bygger hovedsagelig sin ledelsesteori på 
Maslows behovsteori. Maslows behovsteori har en pyramideformet opbygning med fem 
niveauer: 
 
Figur 5 Maslows Behovspyramide  
Figuren viser, de basale behov mennesket har. 
 
Selv-
realiserings-
behovet 
Behovet for 
agtelse 
Behovet for kærlighed 
Behovet for sikkerhed 
Fysiologiske behov 
Kilde: Egen figur ud fra (Holm, 2010, s. 87-88) 
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Maslow vurderer, at et menneske har basale behov, der er nødvendige at få dækket for, at 
kunne realisere sig selv. Maslow fastslår de fire første niveauer i hans behovspyramide som 
basale. Maslow mener, at individet er nødt til, at opfylde behovene en efter en. Efter at et 
behov på det enkelte niveau er blevet opfyldt, vil det ikke længere være nogen 
motivationsfaktor for dette behovsniveau, men det vil opstå som ny motivationsfaktor for 
næste behovsniveau. Maslow kalder de fire første niveauer for mangelbehov. Det er altså 
behov som individet har brug for, for at kunne nå til det femte og sidste niveau. Hvis en leder 
ikke er i stand til at opfylde de fire første basale behov hos deres medarbejdere, er lederen 
ikke i stand til at lede og motivere deres medarbejdere til en optimal arbejdsindsats (Holm, 
2010).  
 
X-lederen 
McGregors X-leder repræsenterer det første menneskesyn. X-lederen antager, at 
medarbejderen ikke synes om at arbejde, og ønsker at slippe så meget som muligt udenom 
(Bakka, m.fl. 1998). Han mener at mennesket, som udgangspunkt er dovent og kun arbejder 
for at tjene penge til overlevelsesbehov. Lederen mener også, at mennesket ikke vil tage 
ansvar og ikke har selvdisciplin, mennesket anses at have en grundlæggende rationel tilgang 
til arbejdet (Dinitzen, m.fl. 2010). Derfor ser X-lederen sig nødsaget til at tvinge, dirigere og 
kontrollere medarbejderne (Bakka, m.fl. 1998).  Mennesket er egoistisk og vil undgå, at der 
sker forandringer i organisationen (Dinitzen, m.fl. 2010). X-lederen føler at mennesket er 
ligeglad med organisationens mål og at mennesket er uambitiøst og søger en tryghed hos 
lederen (Bakka, m.fl. 1998). Mennesket opfattes som godtroende (Holm, 2010). X-lederen 
udtrykker altså en mistillid til sine medarbejdere og udtrykker et statisk billede af lederrollen.  
 
Y-lederen  
Medarbejderne i Y-lederens optik er meget arbejdsvillige og tager ansvar (Dinitzen, m.fl. 
2010). Y-lederen opfatter at det er en naturlig ting for medarbejderen at arbejde (Bakka, m.fl. 
1998). Y-lederen er klar over, at medarbejderne har fokus på at skabe vækst og udvikling 
(Dinitzen, m.fl. 2010). Mennesket er altså åbent for forandringer og nye tiltag (Holm, 2010). 
Medarbejderen har indblik i hvilke organisatoriske mål ledelsen har, og er derfor i stand til at 
udøve selvledelse (Dinitzen, m.fl. 2010). På samme tid har medarbejderen også meget større 
mulighed for at udfolde sig kreativt (Bakka, m.fl. 1998). Mennesket har det fint med, at skulle 
tilpasse sin adfærd til organisationens mål (Holm, 2010). Med Y-teorien tages der 
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udgangspunkt i de øverste niveauer af Maslows behovspyramide (Dinitzen, m.fl. 2010) Y-
teorien udtrykker en tillid til sine medarbejdere og det er derfor en mere dynamisk lederrolle. 
(Bakka, m.fl. 1998)  
 
Vi ser et sammenfald i lederens menneskesyn og grundlæggende økonomisk menneskesyn, 
som beskrevet tidligere. Den neoklassiske teori er baseret på et menneskesyn, der i høj grad er 
at finde i X-lederens menneskesyn, samtidig er Keynes teori funderet i et menneskesyn, der 
går igen i Y-lederens menneskesyn.  
Vi synes at kunne henføre McGregors X- og Y-leder til de to organisationsformer hierarki og 
netværk. Ud fra beskrivelserne ovenfor udleder vi, at det er McGregors X-leder vil være, den 
type leder vi forbinder med en hierarkisk organisation. Tilsvarende vil McGregors Y-leder 
være, den type leder vi forbinder med en netværksbaseret organisation.  
 
Ledelsesstil/ledelsesformer 
Ud fra Lewins teori om ledelsesformer har vi valgt kun at tage udgangspunkt i to af dem, 
nemlig den autokratiske leder og den demokratiske leder, og har derfor fravalgt laissez-faire 
lederen.  
 
Den autokratiske/autoritære leder 
Den autokratiske leder er meget opgaveorienteret, og har interesse i produktionen og 
effektiviteten (Jacobsen, m.fl. 2008). Lederen er meget dominerende og styrer det hele 
gennem ordrer og retningslinjer. Det er med andre ord lederen, der tager beslutningerne 
(Bakka, m.fl. 1998). Det er også lederen, der fastlægger mål og arbejdsfordelinger, regler og 
procedurer for samarbejdet (Dinitzen, m.fl. 2010). Det er derfor også lederen, der påtager sig 
ansvaret for det arbejde medarbejderne udfører, og giver personlig kritik til den enkelte 
medarbejder. Lederne blander sig ikke på det personlige plan (Bakka, m.fl. 1998). Denne 
tænker ikke på, hvordan medarbejderne trives, og på hvilke behov de måtte have (Dinitzen, 
m.fl. 2010). Konsekvenserne af denne ledelsesstil er, at medarbejderne ikke selv kan træffe 
beslutninger og der skabes derfor stor afhængighed af lederen. Det kan være med til at skabe 
en vis fjendtlighed i organisationens kultur og dermed kan der opstå åbenlyse aggressioner 
(Bakka, m.fl. 1998). 
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Den demokratiske leder  
Den demokratiske leder lægger stor vægt på, at der skal være gruppeorienteret lederskab. 
Arbejdet skal være styret af fælles mål (Bakka, m.fl. 1998). Derfor bliver målene fastlagt i 
samarbejde med de involverede medarbejdere (Jacobsen, m.fl. 2008). Den kritik lederen 
foretager af medarbejdernes arbejde, er både saglig og objektiv. Lederen er en del af gruppen, 
og er åben overfor sine medarbejdere, og giver dem et større ansvar, som gør medarbejderne 
mindre afhængig af deres leder. Den demokratiske leder er bedst til at gennemføre kvalitative 
præstationer, som blandt andet indeholder de menneskelige ressourcer. Disse ressourcer er 
med til, at skabe et godt miljø i organisationen og medarbejderne er mere tilfredse med deres 
arbejdsindsats og resultatet (Bakka, m.fl. 1998). Kulturen i organisationen er venlig og 
afslappet, og medarbejderne trives godt i organisationer med denne slags leder. Den 
demokratiske leder lægger op til selvledelse hos medarbejderne, og er blot med til at opstille 
retningslinjer for at sikre sig, at medarbejderne ikke arbejder mod forskellige mål (Jacobsen, 
m.fl. 2008).  
 
Dette er redegørelser for to forskellige ledelsesstile. Det er dog ikke sådan at de to typer 
udelukker hinanden helt, men der er en mulighed for at man i en ledelse vil kunne kombinere 
dem. Der kan altså opstå situationer i en organisation, hvor der i forskellige grader er både 
den autokratiske og demokratiske leder. (Jacobsen, m.fl. 2008) Dog vil man også kunne skille 
de to ledertyper fra hinanden og fastslå at den autokratiske leder, er den leder, der opleves i en 
hierarkisk organisation, og den demokratiske leder, er den leder, der er i en netværksbaseret 
organisation.  
Som tilføjelse kan man, hvis man ser på McGregors X- og Y-teori, som hovedregel sige at 
den autokratiske leder peger mod X-teorien og den demokratiske leder peger mod Y-teorien 
(Dinitzen, m.fl. 2010).  
 
I dette kapitel har vi undersøgt forskellige former for ledelse. Først undersøgte vi begreberne 
management og leadership. Disse begreber viser to forskellige måder at lede på. Manageren 
styrer ved hjælp af bundlinje-fokusering og kontrol. Leadership lederen leder ved at bruge 
sine personlige egenskaber til at motivere sine medarbejdere. 
Derefter undersøgte vi det grundlæggende menneskesyn, der ligger til grund for X- og Y-
lederen. X-lederen har en grundlæggende mistillid til mennesket, og mener at mennesket kun 
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arbejder for at optimere sit nytte-udbytte. Dette medfører den autokratiske leder, der leder ved 
hjælp af kontrol og styring. 
Y-lederen har et grundlæggende tillidsforhold til mennesket. Lederen mener at mennesket er i 
stand til at tage ansvar for eget arbejde, og arbejdet udføres for at selvrealisering og interesser 
kan opnås. Dette medfører den demokratiske leder, der mere er end medspiller, og fungerer 
som coach for de selvstyrende grupper. 
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Figur 6 Opsamling 
For at give et overblik over rapporten har vi udarbejdet en tabel. Tabellen viser de to søjler rapporten er opbygget ud 
fra. For at gøre projektet mere gennemskueligt, har vi under de to søjler sat nogle nøgleord på. 
 Neo-klassisk økonomisk teori Keynes-inspireret økonomisk teori 
Økonomisk 
teori/menneskesyn 
 Rationel handlen 
 Menneskesyn: individet 
arbejder kun hvis det kan betale 
sig  
 Optimeringstankegangen 
 Det rationelle menneske er 
altvidende og kan tage 
rationelle beslutninger ud fra en 
kendt fremtid 
 Subjektiv handlen 
 Økonomisk tænkning 
resulterede i veldefinerede 
ramme-betingelser 
 Mennesket kunne frigøre sig fra 
økonomisk snærende bånd 
 Individet kan ikke frigøres fra 
helheden 
Historisk perspektiv  Taylor, Ford og Weber 
 Mennesket ses som nytte-
maksimerende og rationel 
omkring egen vinding 
 Arbejderen havde begrænset 
indflydelse på sit arbejde 
 Flere individuelle løsninger 
 Krav om fleksibilitet og 
forandringsparathed for store 
virksomheder 
 Kern og Schumann 
 Human-relation-skolen 
 Human-ressource-skole 
 ”Socio-teknik” – organisationer 
består af socialt og teknisk 
system 
 Det moderne menneske lever et 
fleksibelt liv 
 Sætter højere krav til deres 
arbejdsplads 
 
Organisering  Hierarkisk opbyggede 
organisation, ved hjælp af Max 
Webers idealtyper for 
bureaukrati 
 Traditionel organisation, 
karismatisk bevægelse eller 
bureaukratisk organisation 
 Bureaukratiets kendetegn: 
generelle forestilliger; rationelt 
herredømmesystem 
 Beslutningsmyndighed som 
bærende formål 
 Vertikal arbejdsdeling 
 Centralisering af magten  
 ”Det rationelle jernbur” 
 Netværks opbyggede 
organisation, ved hjælp af 
generel organisationsteori 
 Horisontal arbejdsdeling 
 Organisation baseret på grupper 
 Selvstyrende arbejdsgrupper 
 Personlig medvirken i 
arbejdslivet 
 Den enkelte kan øve 
indflydelse på eget arbejde 
Ledelse  ”Management”  - ”styring” 
 Faglige kompetencer og 
administrative færdigheder 
 Overvåger medarbejderne 
 Økonomiske ressourcer – 
bundlinie-orienteret 
 Menneskesyn: X-lederen ud fra 
McGregors teori 
 Ledelsesstil: Den 
autokratiske/autoritære leder ud 
fra Kurt Lewins teori 
 ”Leadership” – ”lederskab” 
 Personlige færdigheder 
 Motiverer medarbejderne 
gennem involvering i 
ledelsesmæssige områder 
 Benytter menneskelige 
ressourcer 
 Menneskesyn: Y-lederen ud fra 
McGregors teori 
 Ledelsesstil: Den demokratiske 
leder ud fra Kurt Lewins teori 
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8. Resultat afsnit 
Dette kapitel vil indeholde 4 tabeller fra Det Nationale Forskningscenter For Arbejdsmiljø 
(NFA), som vi vil bruge til at understøtte vores rapport.   
De områder vi har valgt at arbejde med er: 
 Indflydelse på egne arbejdsopgaver. 
 Arbejde-familie konflikt. 
 Tillid og troværdighed mellem ledelse og medarbejdere. 
 Meningen i arbejdet. 
I tabellerne vil der være en oversigt over job-grupper, hvor der tilhørende til hvert erhverv vil 
være vist, hvad respondenterne har svaret.  
For at disse tabeller skal give mening i forhold til resten af vores opgave, har vi valgt at 
udvælge de job-grupper, som vi mener hører ind under henholdsvis en hierarkisk 
organisationsform og en netværksbaseret organisationsform. Nogle af de job-grupper vi har 
udvalgt kan variere, da det ikke er sikkert, at de 4 tabeller indeholder den samme signifikans
1
 
inden for de samme erhverv. Denne inddeling skal give et indtryk af, de forskelligheder som 
ligger i de to former, især med henblik på, hvordan den enkelte føler i forhold til den 
organisationsform, som personen arbejder inden for.  
Til hver tabel er der 3-4 spørgsmål som er blevet tildelt et pointsystem, som går fra 0-100. Det 
er ud fra dette pointsystem, at tabellen bliver udformet. 
I store træk kan vi opdele disse erhverv efter - om de er jobtyper inden for netværks baseret 
struktur eller hierarkisk baseret struktur. Jobs som maskinarbejder og ufaglærte er typisk ansat 
i en hierarkisk struktur og akademikerer, pædagoger og ingeniører er typisk ansat under en 
netværksbaseret struktur.  
Tegnforklaring:  
 [Gn.] Gennemsnit for jobgruppen. Værdier der er signifikant forskellige fra 
gennemsnittet er markeret med *. 
 [Dim. Gn.] Gennemsnittet for dimensionen er vist som lodrette sorte streger i figuren. 
 [Antal] Antal svar fra den pågældende jobgruppe. 
 
Arbejde-familie konflikt  
Denne tabel viser om individer, inde for de specifikke erhverv, føler at der er en konflikt 
mellem arbejde- og familieliv. Respondenterne er blevet spurgt om følgende spørgsmål: 
                                                          
1 Signifikans – I forhold til statistik betyder signifikans, at den data man undersøger, med høj sandsynlighed er 
sand. 
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 Sker det, at der er en konflikt mellem dit arbejde og privatliv, sådan at du helst ville 
være ”begge steder på én gang”? 
 Føler du, at dit arbejde tager så meget af din energi, at det går ud over privatlivet? 
 Føler du, at dit arbejde tager så meget af din tid, at det går ud over privatlivet? 
 Siger din familie eller venner til dig, at du arbejder for meget? 
Svarene er blevet tildelt et pointsystem som går fra 0-100. Jo tættere en gruppe kommer på 
100, desto mere mener respondenterne inden for det specifikke erhverv, at der er en konflikt 
mellem arbejde og privatliv. 
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Tabel 1 Statistik fra NFA.  
Arbejde-familie konflikt Tabellen viser om individer, inde for hvert erhverv, føler at der er 
en konflikt mellem arbejde- og familieliv. Svarene er tildelt et pointsystem fra 0-100. Jo 
tættere på 100, jo mere konflikt. 
 
 
 
 
 Denne tabel viser, at dem der føler de ikke har nogen form for konflikt er erhverv som 
maskinarbejdere, lager- og havnearbejdere og ufaglært arbejde. I den modsatte ende ligger 
erhverv som skolelærere, læger og ingeniører. Denne gruppe føler der er en konflikt mellem 
arbejde og privatliv.  
Kilde: 
http://data.arbejdsmiljoforskning.dk/Nationale%20Data/3dII/TreDk2_DISCO.aspx?dimen
sion=21&sort=RMean  
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Her kan vi altså udlede, at de erhverv som vi har antaget ligger inden for en netværksbaseret 
organisationsform, er dem som føler konflikten.  
Når den enkelte ikke har faste arbejdstider eller rammer, fordi personen f.eks. er ansat til at 
færdiggøre et projekt under en deadline, kan der opstå grænseløse arbejdslignende tilstande. 
Med grænseløse arbejdslignende tilstande mener vi, at den enkelte kan blive så presset, at 
personen må arbejde hjemme og flere timer end beregnet. Derudover giver disse jobtyper 
også muligheden for, at man kan lave meget arbejde hjemmefra. Det kan som nævnt også 
skabe en arbejde-familie konflikt, da hjemmet bliver arbejdspladsen. Personer, som er ansat 
under disse forhold, er ofte forskere eller andre højt uddannede, så derfor stemmer resultatet 
af arbejde-familie konflikten overens, med de erhverv, som føler denne konflikt.  
 
Indflydelse  
Disse resultater viser i hvor høj grad den ansatte føler at de har indflydelse på deres egen 
arbejdssituation. Tallene går fra 0 til 100, hvor jo nærmere tallet er på 100, jo større 
indflydelse føler den ansatte at den har på deres eget arbejde. Medarbejderne blev spurgt om 
følgende:  
 Har du stor indflydelse på beslutninger om dit arbejde?  
 Har du indflydelse på, hvem du arbejder sammen med? 
 Har du indflydelse på mængden af dit arbejde? 
 Har du indflydelse på, HVAD du laver på dit arbejde?     
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Tabel 2 Statistik fra NFA.  
Indflydelse Denne tabel viser i hvor høj grad den ansatte føler at de har 
indflydelse på deres egen arbejdssituation. Tallene går fra 0 til 100, hvor jo 
nærmere tallet er på 100, jo større indflydelse på eget arbejde. 
 
 
Kilde: 
http://data.arbejdsmiljoforskning.dk/Nationale%20Data/3dII/TreDk2_DISCO.aspx?dimensi
on=6&sort=RMean 
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Resultaterne af denne undersøgelse viser at de jobgrupper, der ligger i den høje ende over 
gennemsnittet, typisk er jobs, der anvender en netværksbaseret organisation. Det er jobs, som 
dagplejere, folkeskolelærere, pædagoger (daginstitution), gymnasielærere og 
pædagogmedhjælpere. Der er altså tale om ansatte, der langt hen af vejen står for at planlægge 
deres eget arbejde. Tilsvarende er de jobgrupper, der ligger i den lave ende under 
gennemsnittet typisk jobs, der anvender den hierarkiske organisation. Det er jobs, som 
kontorassistenter (offentligt ansatte), kontorassistenter (privatansatte), metalarbejdere 
(ufaglærte), elektronikarbejdere (ufaglærte), lastbilchauffører, lægesekretærer, lager- og 
havnearbejdere, slagteriarbejdere, postbude og buschauffører. Der er altså tale om ansatte der 
er underlagt en planlagt dagsorden og ikke selv står for at skulle planlægge deres egen 
arbejdsdag.  
 
Mening i arbejdet 
Denne tabel viser i hvor høj grad, den ansatte føler at arbejdet er meningsfuldt. Det er vist i 
tabellen ved et pointsystem, som går fra 0-100. Jo tættere på 100, jo mere meningsfuldt 
arbejde, synes den enkelte at have. Følgende spørgsmål har respondenterne skulle besvare: 
 Er dine arbejdsopgaver meningsfulde? 
 Føler du, at du yder en vigtig arbejdsindsats? 
 Føler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?  
 
46 
 
Tabel 3 Statistik fra NFA.  
Denne tabel viser i hvor høj grad, den ansatte føler at arbejdet er meningsfuldt. Det er 
vist i tabellen ved et pointsystem, som går fra 0-100. Jo tættere på 100, jo mere 
meningsfuldt arbejde, synes den enkelte at have. 
 
 
Kilde: 
http://data.arbejdsmiljoforskning.dk/Nationale%20Data/3dII/TreDk2_DISCO.aspx?dimension
=9&sort=RMean 
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I tabellen kan man se, at de der føler de har et meningsfuldt arbejde, er personer, som er ansat 
med en jobfunktion, hvor de hjælper andre mennesker. Dette er inden for erhverv som 
socialrådgivere, dagplejere, ansatte på hospitaler og chefer. I bunden af tabellen ses ansatte, 
som i ringere grad føler mening i arbejdet. Dette er inden for erhverv som, lager- og 
havnearbejdere, rengøring og slagteriarbejdere.  
Hvis vi også denne gang opdeler de forskellige erhvervs i, om de er hierarkisk organiseret 
eller netværks organiseret, så kan vi se at det typisk er mennesker ansat inden for den 
netværksbaserede struktur, som føler de har høj mening i arbejdet. Omvendt ser det ud for de 
erhverv, som vi mener hører ind under en hierarkisk struktur. De føler ikke nær så meget 
mening i arbejdet som ansatte i netværk.  
Disse resultater kan blandt andet skyldes, at jobs i en netværksbaseret struktur, ofte 
indeholder arbejdsopgaver, hvor den enkelte skal fungere sammen med andre mennesker. I 
hierarki, er arbejdsopgaverne typisk præget af rutiner og maskiner. Mennesket i dag har behov 
for at søge meningen i arbejdet. 
 
Tillid og troværdighed mellem ledelse og medarbejdere 
Der skal være tillid til, at ansatte kan gå til ledelsen hvis der f.eks. er problemer, der skal løses 
eller omvendt. Dette vil skabe god arbejdsdynamik og virksomheden vil opnå tilfredse 
medarbejdere.  
Følgende tabel vil belyse om den ansatte føler, at der er tillid og troværdighed mellem lederen 
og medarbejderen. Tabellen er konstrueret ud fra et pointsystem, som går fra 0-100,  jo tættere 
på 100 jobgruppen ligger, jo mere tillid mener de der er mellem ledelse og medarbejdere. 
Følgende spørgsmål er blevet brugt til undersøgelsen: 
 Stoler ledelsen på, at medarbejderne gør et godt stykke arbejde? 
 Kan man stole på de udmeldinger, der kommer fra ledelsen? 
 Holder ledelsen vigtige informationer skjult for medarbejderne? 
 Kan de ansatte give udtryk for deres meninger og følelser? 
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Tabel 4 Statistik fra NFA. Tillid og troværdighed mellem ledelse og medarbejdere  
Tabellen viser i hvor høj grad, den ansatte føler dette er til stede. Det er vist i 
tabellen ved et pointsystem. Jo tættere på 100, jo mere tillid. 
 
 
Kilde: 
http://data.arbejdsmiljoforskning.dk/Nationale%20Data/3dII/TreDk2_DISCO.aspx?dimensio
n=30&sort=RMean 
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Denne tabel viser jobgruppernes, grad af følelse af, om der er tillid og troværdighed mellem 
medarbejdere og ledelse. Her kan vi se, at dem som mener, der er en høj grad af tillid er 
erhverv som pædagogmedhjælpere, chefer, dagplejere og arbejdsledere. Hvorimod dem der 
mener, at der ikke i samme grad er tillid mellem medarbejdere og ledelse er i erhvervs som 
maskinarbejdere, havne- og lagerarbejdere og lagerekspedienter.  
En netværksbaseret struktur er ifølge vores idealtyper, en mere tillidsfuld stuktur, fordi der 
ikke er så meget kontrol. De ansatte kan sidde og arbejde i teams, uden ledelsen behøver at 
kontrollere om de får lavet det, de skal. Hierarkiskstruktur, er en struktur hvor de ansatte har 
overordnede, hvor deres job er at søger for at afdelingen fungerer. Vi antager at fabrikker har 
hierarkisk struktur, og her er det nemmere at holde øje med hvor effektiv den enkelte 
medarbejder er.  
 
9. Virksomheden i Hierarki og Netværk 
I dette kapitel vil vi undersøge og analysere, hvad der ligger til grund for virksomhedernes 
valg af organisationsdesign. Vi vil analysere, hvilke muligheder virksomhederne har for at 
skabe konkurrenceevne, og analysere Christian Stadils bud på et fremtidigt dansk 
arbejdsmarked.  Herefter vil vi forsøge at analysere, hvad dette betyder for virksomhedernes 
konkurrenceevne. Dette vil vi gøre ved hjælp af NFA’s store undersøgelse om psykisk 
arbejdsmiljø, for at se hvilke medarbejderkompetencer virksomhederne fremhæver, ved at 
indrette sig henholdsvis hierarkisk og netværksbaseret. 
 
Schumpeter & Stadil
2
 
Vi har i dette afsnit valgt, at analysere et interview med virksomhedslederen Christian Stadil, 
udarbejdet af Skov (2010). Vi har valgt Christian Stadil, fordi vi mener, at han er 
personificeringen af innovation og netværksbaseret organisation i Danmark. Vi har valgt at 
analysere interviewet ved hjælp af Schumpeters innovationsteori. 
I interviewet forklarer Stadil, hvordan han ser fremtiden for de danske virksomheder, og hvad 
han mener Danmark skal leve af i fremtiden.  
                                                          
2 Citater i dette afsnit er fra interview af Christoffer Boserup Skov, vedlagt som bilag 1.  
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Ifølge Andersen (2004) tager Schumpeters tidlige teori udgangspunkt i, at kapitalen skabes af 
innovatøren, fra det øjeblik innovationen udvikles, og indtil innovationen har dannet ”norm” 
eller ligevægt er genoprettet.  
Senere fokuserer han på, at store virksomheder har vokset sig store, netop fordi de har været 
gode til at innovere. Sammenholdes disse to hovedspor, viser det os at virksomhederne, i en 
verden der konstant innoverer, designer deres organisationer til at understøtte netop disse 
innovations-udviklings-muligheder, og at det er innovationer der skaber profit.  
”- Hvis en virksomhed ikke udvikler sig, så er den i gang med en stille afvikling.” 
Christian Stadil mener, at udvikling og innovation, er den eneste måde, hvor på en 
virksomhed kan overleve og vokse, og er dermed enig i Schumpeters analyse af økonomien. 
Det er innovationerne og innovatøren der skaber fremgang og vækst. Der hvor der ingen 
innovation og nyskabelse er, er der ingen vækst. Samtidig er det også et udtryk for, at Stadil 
mener, at kun virksomheder der vokser, overlever. Virksomhedernes, og dermed det danske 
samfunds vækstmuligheder ligger altså i fortsat innovation og forandring. 
”..vi har generelt organisationer med åbenhed, hvor der ikke er langt fra top til bund. Det er 
en meget dansk model, som vi kender det fra fx foreningslivet og andelsbevægelsen.” 
Christian Stadil mener for det første, at netværksbaserede, eller flade, virksomheder er eneste 
mulighed for at opnå, at medarbejderne får mulighed for at tænke kreativt og innovere. Han 
mener at alle kan være kreative og få nye gode ideer. Dette er altså ikke kun forbeholdt 
innovatøren. Stadil mener at udfordringen ligger i, at skabe miljøer fri fra snærende bånd, der 
hæmmer udfoldelsen. 
”..Management by fear. Det er den gamle form for ledelse – når man skaber frygt, bliver 
medarbejderne bange, og de tænker rigidt.” 
Christian Stadil understreger her, at den netværksbaserede organisation, er baseret på, at 
lederen skaber fleksible rammebetingelser, hvor medarbejderen har mulighed for at udfolde 
sin kreativitet. Det er den tidligere nævnte leder(leadership), der skal skabe motivation og 
udfoldelsesmuligheder for de kreative medarbejdere.  
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Schumpeter (Andersen, 2004) udviklede sin teori om den økonomiske forandrings-proces, og 
viste, at samfundslivet er præget af to modsatrettede strømninger. På den ene side de 
mennesker, der ønsker at leve på en rutinepræget måde, som derved bidrager til, at få 
samfundet til at fungere i sin normal-tilstand. På den anden side mennesker der føler sig 
begrænsede af rutiner og normer, som af Schumpeter karakteriseres som en elite af 
økonomiske aktører, der ikke kan falde til ro ved evig gentagelse. Denne gruppe vil bryde ud 
af den rutineprægede hverdag og forny rutinerne. Skabe innovationer. Disse innovationer kan 
både være skabt af ønsket om at skabe profit, men kan også være drevet af ønsket om at bruge 
overskudsenergi, konkurrere osv. Disse kalder Schumpeter for entreprenører.  Hvis der 
udelukkende fandtes først nævnte menneske-type, ville samfundet ikke udvikle sig, og det 
økonomiske kredsløb ville gå i stå. Hvis der udelukkende eksisterede sidstnævnte type, ville 
samfundet være kaotisk og uden trygge normer.  
Christian Stadil fortæller i interviewet, om den nye generation af arbejdstager som strømmer 
ind på arbejdsmarkedet lige nu. 
”- De er en helt ny type arbejdstagere. De forstår ikke verden vertikalt, hvor det gælder om at 
arbejde sig op – de forstår den i stedet horisontalt, hvor det gælder om at have gang i flere 
projekter samtidig.” 
Christian Stadil oplever, at stadig flere entreprenør-typer træder ind på arbejdsmarkedet, og 
stiller krav til virksomheden om at skabe rammerne for et udpræget fleksibelt arbejdsliv. 
Virksomhederne, der som vist, lever af innovationer, ser dette som en positiv udvikling, og vil 
forsøge at imødekomme kravene. Denne udvikling betyder måske et mere kreativt og 
innoverende dansk arbejdsmarked, men det rummer også problemer. Som Schumpeter 
fremhæver i sin teori (Andersen, 2004), er det vigtigt at størstedelen af befolkningen i et 
samfund består af mennesker, der ønsker og trives bedst, ved at leve på en rutinepræget måde. 
Er denne befolkningsgruppe ikke i flertal, vil der ikke eksistere sociale normer og stabilitet i 
en grad der kan opretholde en stabil samfundsorden. Er det derimod entreprenør-typerne der 
er i overtal, vil samfundet og samfundsøkonomien udvikle sig i en grad, at det ikke vil være 
muligt at skabe en normal-tilstand, der understøtter den tryghed som samfundsborgere har 
behov for. 
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Schumpeters innovationer, der ”skubber” normal-tilstanden(ligevægt), kan skabe grobund for, 
at grænserne flyttes både for virksomheden, men også for medarbejderen. Dermed kan 
medarbejderne blive presset ud i grænseløst arbejde, da de hver gang skal overgå normal-
tilstanden. Ud fra interviewet med Christian Stadil, ser vi en fare for, at medarbejderen bliver 
sat i en situation, hvor de føler sig pressede til at være kreative. Stadil mener, at alle er i stand 
til at finde på kreative ideer, det mener vi ud fra Schumpeter, er urealistisk uanset hvilke 
rammer der opstilles. Hvis vi indretter vores arbejdsmarked således, at alt handler om at 
innovere, og at de der ikke innoverer ikke kan følge med, så vil vi unægtelig tabe nogen på 
gulvet. Vi vil tabe dem, der lever bedst på den rutineprægede måde. Dem der holder 
samfundet stabilt.  
 
I dette afsnit har vi analyseret interviewet, hvor Christian Stadil giver sit bud på, hvordan 
vækst for virksomheder og dermed samfundet i fremtiden skal opnås. Han mener at kunne 
identificere innovation som eneste vej til vækst. Det er det, som de danske virksomheder skal 
overleve på i en globaliseret verden. Dette mener han skal gøres, ved at skabe åbne 
virksomheder med en flad netværksstruktur og ved, at demokratiske y-ledere skal skabe 
rammer fri fra frygt, men med udfoldelsesmuligheder og plads til selvrealisering. Han mener 
at kunne identificere den nye generation af arbejdstagere, som innovatører, der har brug for 
plads og frihed, for derigennem at frigøre deres kreativitet og innovere. 
 
Virksomheden i hierarki 
I dette afsnit vil vi behandle spørgsmålet om organisations-design. Hvorfor vælger ledelsen 
den ene form frem for den anden? Har lederens grundlæggende menneskesyn indflydelse på 
dette? Vi vil i den forbindelse analysere hvad omverdenen betyder for valget, og hvad valget 
betyder for virksomhedens konkurrenceevne.  
 
Når en virksomheds-organisation skal designes, gøres dette ikke mindst ud fra hensyn til ydre 
faktorer: 
 Industri – identificering af industriens størrelse, type, antal konkurenter osv. 
 Råmaterialer – identificering af geografiske afstande, leverandører osv. 
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 Menneskelige ressourcer – identificering af befolkningens uddannelsesniveau, 
arbejdsmarkeds-parter osv. 
 Finansielle ressourcer – identificering af mulige investorer, aktier, mulighed for at 
optage lån osv. 
 Markedet – identificering af potentielle kunder, handelspartnere osv. 
 Teknologi – mulighed for udvikling af eksisterende produktionsteknologi osv. 
 Økonomi – identificering af samfundsøkonomiske forhold osv. 
 Regering – afhængighed af politiske systemer. 
 Den socio-kulturelle udvikling – alder, værdier og holdninger blandt befolkningen. 
 Det internationale marked – konjunkturer, globalisering osv.   
(Dinitzen, m.fl. 2010) 
 
I dette kapitel, vil vi starte med at beskæftige os med det internationale markeds indflydelse 
på danske virksomheders organisations-opbygning. Med udgangspunkt i vores historiske 
gennemgang, og påpegningen af en ændret verden med stigende behov for effektivitet, 
fleksibilitet og nytænkning, vil vi rette opmærksomheden på begrebet usikkerhed som 
bærende element. Når usikkerheden for fremtiden stiger, stiger behovet for ændring i 
organisationsopbygningen. Burns & Stalker (Dinitzen, m.fl. 2010) påviser i deres 
undersøgelser, en tydelig sammenhæng mellem omverdenens usikkerhed og organisations 
indre opbygning. Da verden var ”stabil” og ”forudsigelig” var den interne struktur præget af 
regler, udpræget hierarki og formelle systemer. Stalker & Burns benævner dette som 
mekanisk organisation, vi forstætter dog med begrebet hierarki. I senmoderniteten, der er 
præget af globalisering med stigende usikkerhed til følge, orienteres virksomhedsorganisering 
mod det horisontale. Hierarkiet opblødes, ansvaret decentraliseres, og der sættes fokus på 
frihed under ansvar. Burns & Stalker bruger her betegnelsen organisk organisation, vi 
fortsætter med begrebet netværk. Det handler altså for en organisation om, at identificere 
omverdenens betingelser, og designe organisationen ud fra dennes præmisser (Dinitzen, m.fl. 
2010). 
 
I en mekanisk opbygget organisation understøttes hierarkiet ved, at information om løbende 
problemer koncentreres i toppen. Dette giver ledelsen en mulighed for at se sammenhænge i 
organisationen, og reagere med en samlet indsats. I den hierarkisk organisation, styres 
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arbejdet og arbejdsprocesserne af en overordnet, og det er derfor muligt for ledelsen, at holde 
fast i de overordnede langsigtede mål. I den hierarkisk organisation lægges vægt på loyalitet 
mod organisationen og ledelsen ved medlemskab og belønningssystemer, og derfor sikres 
organisationen en høj grad af troskab til den fastlagte kurs. Det hierarkiske systems 
forfremmelser, på baggrund af, kvalifikationer, ekspertise og opnåelse af konkrete mål, sikrer 
høj arbejdsmoral og motivation blandt medarbejderne. Dette kan opnås ved en autokratisk 
ledelse, og efter management princippet hvor reglerne udstikkes af ledelsen. Den hierarkiske 
virksomhed er ofte ledet af en X-leder. Denne leder, er som tidligere vist, influeret af et 
menneskesyn der baserer sig på det neo-klassiske ideal om det rationelle menneske. Dette 
viser os, at der i den hierarkiske organisation, som udgangspunkt ikke eksisterer gensidig 
tillid mellem ledelse og medarbejder. 
I en hierarkisk opbygget organisation, er virksomheden ikke afhængig af, at der er udpræget 
tillid og troværdighed mellem medarbejder og ledelse, da kontrol er en stor del af hierarkisk 
organisationsopbygning. Ledelsen udstikker de formelle rammer og regler, og managers 
indsættes på alle niveauer til at kontrollere at disse regler overholdes, og derfor er tillid til den 
enkelte overflødig. Ud fra NFA-undersøgelsens kategori om ”tillid”, ses det, at det netop er de 
job-kategorier, som vi antager som typiske i en hierarkisk opbygget organisation, f.eks. 
lagerekspedienter, lager- og havnearbejdere og maskinarbejdere, der svarer at der er mindst 
tillid og troværdighed mellem medarbejdere og ledelse.  
Dette underbygger vores tese om, at den hierarkisk opbyggede organisation, baserer sig på en 
ledelsesform, der baserer sig på et menneskesyn, der baserer sig på grundlæggende mistillid 
til arbejdere generelt. At medarbejderen udelukkende udfører de opgaver der skal til for, at 
indfri den enkeltes forventninger til maksimal nytte-udbytte. Altså at den rationelle 
medarbejder vil levere et minimums stykke arbejde, for at optimere nytten af udbyttet. Modsat 
vil virksomheden forsøge, at optimere udbyttet af lønudgiften. I så fald, er virksomheden og 
ledelsen tvunget til at udvise mistillid og kontrollere at de ønskede arbejdsopgaver udføres 
tilfredsstillende.  
En anden grund til at de hierarkisk opbyggede organisationer i undersøgelsen, ligger i bunden, 
kan blandt andet skyldes, at der forekommer lang afstand mellem top-ledelsen og 
medarbejderne, hvilket medfører manglende føling. Der er altså mulighed for, at der kan være 
informationer der går tabt eller bliver misforstået inden de når fra ledelsen til medarbejderen i 
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yderste led, eller fra medarbejderen til ledelsen. Dette er med til at gøre, at tillid og 
troværdighed ligger lavt i tabellen.  
I NFA-undersøgelsens kategori om indflydelse, ses der en markant forskel i de job-kategorier, 
som vi anser som typiske repræsentanter for den hhv. hierarkiske og netværksbaserede 
organisation. De der mener, at de ikke har stor indflydelse på eget job, er dem som vi typisk 
anser for at være ansat i hierarkisk opbyggede organisationer, f.eks. lægesekretærer og 
slagteriarbejdere. Dette ser vi i forlængelse af tillids-kategorien, og udleder, at virksomhedens 
princip om at det er det rationelle menneskes handlen, der stiller krav om udpræget 
formalisering fra ledelsens side, medfører at den enkelte medarbejder kender egne 
arbejdsprocesser, og virksomhedens målsætninger. Til gengæld efterlader dette ikke mulighed 
for, at medarbejderen kan rationalisere og optimere egne arbejdsgange. Men da denne type 
virksomhed, og dermed ledelse, ikke tror på, at den enkelte vil optimere arbejdsgange i 
forhold til virksomheden, men udelukkende i forhold til eget nytte-udbytte, stemmer dette 
overens med det bagvedliggende holdningsgrundlag som tidligere beskrevet.    
 
Den hierarkiske organisationsform sikrer altså høj produktivitet og en høj grad af muligheder 
for ledelsen for, at få hele organisationen til at forfølge de samme mål. Dette forudsætter 
naturligvis, at den tidligere skitserede forudsigelighed og tryghed i omverden er til stede. Er 
disse betingelser ikke opfyldt, har den hierarkiske organisation nogle udfordringer, da der vil 
være en vertikal lang linje mellem top-ledelsen og den medarbejder, der foretager det 
produktive arbejde i yderste led. Dette medfører manglende føling. Denne manglende føling 
og dermed genkendelighed medfører dårlige betingelser for ledelsens muligheder for, at 
identificere problemer i arbejdsprocessen, især i service- og detailbranchen, dårligere 
mulighed for at forstå kundernes behov. Den lange kommandovej vanskeliggør ligeledes 
kommunikationen, og det kan være problematisk for ledelsen at sørge for, at alle arbejder 
under samme mål. Ledelsen i en hierarkisk opbygget organisation, finder den største 
udfordring i organisationens fleksibilitet. Da organisationen er opbygget i hierarki, er alle 
dermed ordnet over hinanden og alt arbejde er specialiseret. Derfor er det vanskeligt, at ændre 
en enkelt arbejdsproces uden, at ændre hele organisationen (Bakka, m.fl. 1998). Den 
hierarkiske virksomhed er opbygget af et regelsæt udstykket af topledelsen. Dette regelsæt 
bliver håndhævet igennem kontrol og disciplin, der opretholder den lange kommandovej og 
manglende fleksibilitet, da alle skal rapportere tilbage til den nærmeste overordnede. 
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Undersøgelsen fra NFA understøtter dette, da medarbejderne selv mener, at der er manglende 
indflydelse på deres eget arbejde. Vi ser samtidig kategorien ”tillid og troværdighed mellem 
ledelse og medarbejdere” i forlængelse heraf, mange af respondenterne i hierarkisk 
opbyggede organisationer føler, at der er manglende gensidig tillid mellem ledere og 
medarbejdere. Ifølge Christian Stadil skaber dette frygt og rigide tankegange, hvilket hæmmer 
kreativitet, som er eneste mulighed for vækst (Skov, 2010).  Den hierarkiske 
organisationsform sikrer altså høj effektivitet i en forudsigelig verden, men udviser 
manglende muligheder i en usikker og omskiftelig verden.  
 
Virksomheden i netværk 
 Den mekaniske hierarkiske virksomhed er ikke tilstrækkelig i en verden, der er baseret på 
mange konkurrerende markeder, internationale markeder og globalisering. En verden hvor 
strømninger fra en anden verdensdel radikalt kan ændre lokale forretningsgange. Omverden 
spiller ind på intern struktur og det er nødvendigt, at imødekomme denne omskiftelighed og 
uforudsigelighed med en virksomhedsstuktur, der er gearet til det. Organisationsformer og 
strukturer skal redefineres, når verden opfattes som usikker og ustabil. Det er overflødigt at 
opstille interne langsigtede mål for virksomhedens forretningsstrategi, men i stedet opstilles 
kriterier, der har til formål at imødekomme krav til virksomhedens omstillingsparathed. Disse 
ændrede krav opnås ved, at designe den netværks opbyggede organisation. Denne 
organisationsform lægger vægt på gruppens frihed under ansvar og ledelsen viser en generel 
tillid til medarbejderen. Det forventes ikke længere at medarbejderen vil handle ud fra en 
rationel tankegang, men at den enkelte ikke kan løsrive sig fra helheden. Vi løfter i flok.  Den 
enkelte gruppe har frihed til, og ansvar for, selv at planlægge og tilrettelægge sine 
projektopgaver. Dette betyder, at medarbejderne har mulighed for at præge arbejdet i en grad, 
så det formes efter den bedste hensigt både for virksomhedens profit og medarbejderens ønske 
om jobindhold. Kreativiteten og innovationen øges, når medarbejderen kan handle frit efter 
instinkter i stedet for, at skulle forholde sig til formelle regler, og betingelserne for det 
optimalt udviklede produkt er altså til stede. De enkelte grupper er sammensat, så de i 
fællesskab kan løfte skiftende opgavetyper. Det betyder en høj grad af fleksibilitet, da det er 
muligt for ledelsen hurtigt at ændre strategi uden, at skulle omstille hele virksomheden. 
Ledelsen kan nøjes med at lægge et nyt projekt frem for en enkelt gruppe, som derefter selv 
påtager sig opgaven, at udvikle den mest hensigtsmæssige arbejdsproces (Bakka mfl. 1998).  
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For at en virksomhed kan organisere sig på teambaseret opgaveløsning, må ledelsen have 
grundlæggende tillid til, at medarbejderen løser deres opgaver, ved arbejdsgange der ikke er 
defineret. Altså mindre formel struktur og mere uformel struktur. Gruppen udformer 
arbejdsgange, der er bedst for den enkelte og gruppen. Lederen kan ikke kontrollere alle 
arbejdsgange og resultater, men må være målorienteret og stole på at medarbejderen handler 
ud fra helheden. 
Den netværksbaserede organisation, er opbygget ud fra et grundlæggende menneskesyn, der 
svarer til Y-lederens grundlæggende forståelse af mennesker, der baserer sig på tillid til 
mennesket. 
Hvis ikke denne tillid er til stede, vil det være uhensigtsmæssigt at give de selvstyrende 
grupper frie rammer. I NFA-undersøgelsens ”tillid og troværdighed mellem ledelse og 
medarbejdere”-kategori, kan det læses af tabellen at de job-kategorier, der scorer højt også er 
job, som vi anser for at være typiske netværksbaserede fag f.eks. pædagoger. Det viser os 
altså, at virksomheder der organiserer sig med netværk, har medarbejdere der føler, at der er 
tillid til dem. Specielt hæfter vi os ved det spørgsmål, der hedder ”kan de ansatte give udtryk 
for deres meninger og følelser”.  Da den enkelte bliver hørt af virksomheden, opnår 
virksomheden, medarbejdere der stiller sig kritiske både overfor arbejdsgange og overfor 
målsætninger. Vi vurderer, at dette vil medføre en øget mulighed for, at optimere 
virksomhedens målsætninger. Virksomhederne profiterer her af den enkelte medarbejders 
føling for kundens behov, og rationalisering af arbejdsprocesser. 
Risikoen ved at udvise grundlæggende tillid til en medarbejder, der forsøger at ”gemme sig” 
minimeres ved at arbejde i teams, da gruppen vil overtage ”overvågning” og kontrol af den 
enkelte, i form af sociale sanktioner. Lederens ansvar som kontrollant bliver dermed 
overflødig, og lederen kan derved bruge ressourcer på at guide og lede.     
I NFA-undersøgelsens kategori ”indflydelse”, scorer de job-kategorier, som vi anser for at 
være typiske for den netværksbaserede organisation, højt. Af dette udleder vi, at når 
virksomheden udviser tro på medarbejderen, ved at overlade ansvaret via de selvstyrende 
grupper, får virksomheden medarbejdere, der føler sig anerkendt som vigtige individer som er 
kompetente medspillere i målsætningen om udviklingen.  
Risikoen ved at overlade en stor del af indflydelsen til medarbejderen og de enkelte teams er, 
at teams med en stærk intern struktur eller med en forkert personsammensætning, udvikler 
arbejdsgange, der er modstridende med virksomhedens overordnede målsætning.  
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Det kan, pga. projektgruppens selvstændige status, være vanskeligt for ledelsen at identificere 
og behandle denne problemstilling og kan gøre det at opsætte samlede mål for virksomheden, 
særdeles vanskeligt. Det mindre, end i den hierarkiske form, gennemskuelige belønnings- og 
forfremmelsessystem, kan skabe en følelse af manglende anerkendelse blandt medarbejderne, 
som kan medføre stress (Willig, 2003).  
Når den netværksbaserede organisation fungerer, understøtter den altså kreativitet, innovation 
og medarbejder-motivation gennem mulighed for selvrealisering. Men virksomheder, der i høj 
grad er afhængig af deres medarbejderes personlige kvalifikationer i den enkelte gruppe, kan 
have svært ved, og bruge mange ressourcer på, at udfylde tomrum når medarbejdere 
sygemeldes eller finder andet arbejde. Det vil altså sige, at den netværksbaserede organisation 
rummer svarene på en globaliseret, kompleks og usikker verden. Men den rummer samtidig 
vanskeligheder for ledelsen når denne skal udstikke overordnede mål, eller når medarbejdere 
mistes (Bakka, m.fl. 1998). 
 
I dette kapitel, har vi vist sammenhængen mellem usikkerheden i omverdenen, og 
virksomhedernes organisations-design. En tryg og stabil verden fordrer en hierarkisk 
organisation, hvor den øverste ledelse har det overordnede ansvar og det store overblik. 
Denne organisation har stabilitet og langsigtede strategier som mål. Medarbejdere i den 
hierarkiske organisation, føler ifølge NFA undersøgelsen manglende tillid mellem ledelse og 
medarbejder, dette kan skyldes en høj grad af kontrol. I forlængelse heraf ser vi en 
sammenhæng mellem, hvor meget indflydelse en medarbejder føler at have på arbejdet og 
organisationsformen. Manglende indflydelse på arbejdet kan skabe en konflikt på 
arbejdspladsen i hierarkiske organisation. 
I en usikker og hurtigt forandrende verden, omstiller virksomheden sit organisatoriske design, 
så strukturen hviler på et netværksbaseret organisk fundament. Denne organisation har 
fleksibilitet og innovation som vigtigste målsætning. Ifølge NFA undersøgelsen, er det de 
netværksbaserede organisationer hvori medarbejderne føler, at der er størst tillid mellem 
ledelsen og medarbejderne. Dette skaber et miljø på arbejdspladsen, hvor medarbejderen føler 
at der er plads til deres kreativitet. Samtidig er det også i denne organisationsform, at 
medarbejderne føler de har størst indflydelse på deres arbejde, det kan skabe en følelse af 
anerkendelse for den enkelte. Dog kan dette nye miljø, hvori medarbejderen har plads til 
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kreativitet, presse nogle rutineprægede mennesker ud i stress og forvirring. En kaostilstand 
som kan udmunde i stress. For den kreative medarbejder er dette innovations miljø fordrende.  
 
10. Mennesket i Hierarki og Netværk  
I dette kapitel ønsker vi at undersøge, hvordan menneskets betingelser er i henholdsvis en 
hierarkisk og en netværksopbygget virksomhed. Dette vil vi undersøge ved at kortlægge 
menneskets udvikling og behov fra det moderne til det senmoderne samfund. Herefter vil vi 
ved hjælp af Weber og Sennett anskue hierarkiets indvirkning på aktøren. Dernæst vil vi 
undersøge menneskets vilkår i en netværksbaseret virksomhed. 
 
Strukturen som afgørende faktor    
I dette kapitel vil vi på baggrund af Bovbjergs ”Følsomhedens Etik” forsøge, at give en 
fornemmelse af, hvordan mennesket har udviklet sig igennem tiden på det personlige plan og 
hvad der kan ligge til grund for denne udvikling.  
I dag vil de fleste mene, at alle er frie individer med egne holdninger, valg og drivkrafter. 
Men ser man på, hvordan mennesket igennem tiden har været påvirket af religion og kultur, 
kan der muligvis tegnes et andet billede. Igennem både kristendommen og andre tidligere 
religioner, har mennesket været meget afhængig af Guder. Det har været en vigtig faktor at 
besidde en stærk tro, da man mente, at Guderne var herre over f.eks. høsten. Hvis høsten slog 
fejl var der intet at leve af. Derudover har det været en vigtig del af opdragelsen, at den 
enkelte skulle være en god kristen og gå i kirke hver søndag. Dette var normen i samfundet og 
dette gav status.  
Hvis vi sammenligner de kristne værdier, med de værdier man priste i industrisamfundet kan 
man godt trække tydelige paralleller. Det var blandt andet vigtigt at have et pænt hjem, med 
velopdragne børn. Der var ovenfra fastsatte rammer og regler omkring hvad man skulle gøre 
for, at være en god kristen. Disse faste rammer afspejler sig også i arbejdslivet, hvor man som 
arbejder skulle fungere under regler og rutiner uden, at kunne påvirke arbejdsgangen det 
mindste. Man accepterede autoriteten og leverede den indsats, der var forventet for at blive 
optaget i Paradis eller for at beholde sit job (Bovbjerg, 2001). 
Teknologien udviklede sig eksplosivt i industrialiseringen, og der blev åbnet døre til helt nye 
dimensioner, som gjorde at samfundet også udviklede sig. Teknologien skabte muligheden for 
en forsat mere globaliseret verden, som muliggjorde at individer rundt om på kloden, kunne få 
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indblik i hvordan andre samfund fungerede. Dette var en øjenåbner for den autoritetstro 
protestant. Dette indblik i andre samfund gjorde, at individet lærte at forholde sig kritisk 
overfor samfundet. 
Den kritiske tilgang, som mennesket har tilegnet sig igennem tiden, er nu en fast del af 
kulturen i det senmoderne samfund. Mennesket har altså gennemgået en markant personlig 
udvikling, fra at være en sammenhæng i forskellige relationer, som er underlagt normer og 
værdier, til at være et selvstændigt individ, som selv kan påvirke eget livsforløb. Men selvom 
mennesket i dag kan træffe frie valg og ikke direkte er underlagt de samme normer, som 
under industrialiseringen, så er samfundet stadig bygget op omkring specielle værdier, som er 
svære at løsrive sig fra. Det danske samfund er bygget op omkring grundloven, der stammer 
fra kristne værdier. Derudover er stadig størstedelen af danske statsborgere medlem af den 
danske folkekirke. Kristendommen er generelt ikke en fast del af vores hverdagsliv, men 
vores samfund og kultur er bygget op omkring grundpillerne fra kristendommen. Det frie valg 
og den kritiske tilgang er ikke ensbetydende med at valget egentligt er frit. Altså ligger der 
bag alle handlinger, nogle erfaringer i form af oplevelser eller viden (Bovbjerg, 2001). 
  
Mennesket i hierarkiet 
I dette afsnit vil vi belyse, hvordan mennesket trives ved at arbejde i en hierarkisk mekanisk 
opbygget virksomhed, på godt og ondt. 
Historisk set er arbejdslivet en foranderlig størrelse. Fra landbrug til industrialiseringen og 
derfra til servicesamfundet. Hver sin tid, hver sin arbejdsform. I industrialiseringen var, og er 
for sin vis stadig, den bureaukratiske opbyggede virksomhed udskældt og diskuteret, mest 
med henblik på arbejderne, der arbejdede efter tayloristiske arbejdsformer. 
Samlebåndsarbejde var lukrativt for virksomheden, da produktionen blev mindre omkostnings 
fuld. Til gengæld blev det rutineprægede arbejde kritiseret for at være fordummende og 
åndsfrarøvende for arbejderne (Sennett, 1999). 
I hierarkiet er arbejderen ansat under faste rammer, altså med en fast løn, fast timetal og faste 
arbejdsopgaver. Der er ingen store overraskelser på arbejdet, og derved også en tryghed. 
Arbejderen kommer, arbejder og går. Hvis medarbejderen passer sit arbejde, er der sikkerhed 
i arbejdet. Det er her, den enkelte kan lægge sine kræfter og anstrengelser, og derefter tage 
hjem til familien for at rekreere (Sennett, 1999). Da rammerne omkring arbejdet er en 
selvfølge er der tale om en skarp opdeling af hjemmet og arbejdet.  
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På arbejdspladsen har den enkelte sin faste rolle. Hvis der opstår uklarhed om 
opgaveløsningen, er det fastsat ved regelsæt, hvem der skal spørges til råds. Hvis den 
overordnede vurderer arbejderen og dennes indsats som tilfredsstillende, er der mulighed for 
forfremmelse, efter et nedskrevet regelsæt. Alle følger det samme regelsæt, og derved kan 
nepotisme og bestikkelse i højere grad undgås (Andersen, m.fl. 2007). På den anden side er 
der ikke forfremmelse til alle, og dem der står ved samlebåndet eller har samme specialiserede 
arbejde hele sit arbejdsdygtige liv, risikerer nedslidning (Sennett, 1999). Ledelsen udfører 
streng kontrol med arbejdet. Lederen og dennes filosofi, bygger på X-lederens grundlæggende 
mistillid til mennesket.  
Der er ikke plads til udvikling af produkterne, da den enkelte, pga. specialiseringen, kun er en 
del af kæden og ikke kan gennemskue helheden. Derved kan kæden knække, hvis kun ét led 
ændres radikalt (Bakka, m.fl. 1998).  
Ledelsen i et hierarkisk bureaukratisk opbygget virke, funderer virksomheden på en 
traditionel tankegang om hvordan mennesket er sammensat. Der tænkes her på menneskesyn 
ud fra McGregors X- og Y-teori. Når man kigger på Webers idealtype om et legalt 
bureaukratisk herredømme, hvor han blandt andet beskriver at tjenestemanden er underlagt 
kontrol og disciplin (Andersen, m.fl. 2007), så er det naturligt at trække en linje til McGregors 
X-teori. Mennesket er, i følge Webers idealtypeteori, en rationelt handlende aktør, der 
udelukkende gør det der skal gøres, for at opnå det ønskede resultat. Man gør noget for egen 
vindings skyld. X-lederen anskuer de ansatte på samme vis.  
Weber mener, at kunne identificere et fænomen, som han kalder ”det rationelle jernbur”. Han 
beklager tabet af menneskets høje idealer, og forklarer dette som en konsekvens af 
rationalisering og specialisering. Paradokset mellem udviklingen af samfund og økonomi 
gennem rationelle handlinger på den ene side, og tabet af den eksistentielle søgen mod dybere 
mening og højere idealer på den anden side, medfører, at det enkelte menneske mister 
meningen med livet (Andersen, m.fl. 2007).  
I NFA-undersøgelsens kategori ”mening i arbejdet” ses det, at de fag-kategorier, der arbejder i 
typiske hierarkisk organiserede virksomheder f.eks. lagerarbejdere og rengøringsassistenter, 
scorer lavt. Altså kan vi konkludere, at disse mennesker ikke oplever en høj grad af mening i 
deres arbejde. Ifølge Sennett, kan manglende mening i livet, medføre ligegyldighed og 
depression (Sennett, 1999). Dette viser os, at hvis ikke der er mening i arbejdet for den 
enkelte medarbejder, så skal denne mening være i privatlivet for at undgå ubalance.  
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Dette afspejler sig også i NFA-undersøgelsens kategori ”arbejde-familie konflikt” hvor 
respondenterne bliver spurgt om, hvorvidt de føler om arbejdet går ud over familielivet. De 
job-kategorier vi anser som hierarkiske f.eks. metalarbejdere og lager- og havnearbejdere, 
anser ikke arbejdet som hæmmende for privatlivet. Ud fra dette anser vi, at der må være en vis 
selvrealisering i privatlivet.  
Mennesket i hierarkiet er underlagt generel mistillid, kontrol og disciplin. Dette kan medføre 
nedslidning og udbrændte medarbejdere, men skaber også en tryghed, da arbejdsgangen er 
veldefineret og velkendt. Ifølge NFA undersøgelsens kategori ”tillid og troværdighed mellem 
ledelse og medarbejdere” føler medarbejderne ikke, i det vi definerer som hierarkisk 
organisationer, at der er udpræget tillid og dette afspejles i den høje kontrol og disciplinering. 
Dette er dog ikke kun negativt, da der i opbygningen er plads til at den enkelte realiserer sig i 
fritiden, hvilket også ses i NFA’s kategori ”arbejde-familie konflikt”.   
I dette afsnit har vi analyseret hvorvidt mennesket trives i en hierarkisk organisation. Vi er 
kommet frem til, at den hierarkiske organisations for skaber medarbejdere der har mulighed 
for at opretholde en god balance mellem privatliv og arbejdsliv. Dog er samme 
organisationsform skabt på baggrund af mistillid til den enkelte, hvilket medfører disciplin og 
kontrol. Dette skaber fremmedgørelse i eget arbejde pga. af manglende indflydelse.    
  
Mennesket i Netværk 
Den teknologiske udvikling har haft og har stadig stor indflydelse på menneskets arbejdsliv. 
Dampmaskinens opfindelse var starten på en revolution inden for industrien og herefter har 
udviklingen haft en markant stigning (Västerbro, 2010).  
I det senmoderne samfund bruges begrebet ”time- space compression” (Barnett, m.fl. 2008), 
det vil sige, at den moderne teknologi, som internettet eller telefonen, gør det muligt at have 
kontakt med en kollega på den anden side af jorden på alle tider af døgnet. Sted og tid bliver 
på sin vis ubetydelige og begrebernes betydning udviskes. Verden er lige pludselig blevet 
mindre i den forstand, at individet har mulighed for at præge andre uden at være i rum med 
dem. På arbejdet bliver mennesket således påvirket ved hele tiden at skulle stå til rådighed. 
Når medarbejderen er uden for arbejdspladsen, kan denne altid kontaktes på e-mail eller 
mobiltelefon. Mailen bliver tjekket flere gange dagligt og mobiltelefonen er aldrig slukket.  
Der er både gode og dårlige sider ved teknologier, som gør det muligt at være på arbejde hele 
tiden. Det giver individet mulighed for at arbejde uafhængigt af tid og rum, hvilket kan skabe 
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en frihed og lettere kan få arbejdslivet og privatlivet til at hænge sammen. Desværre kan det 
også gå den anden vej. Der kan på alle tider af døgnet stilles krav til arbejdsindsats, så det kan 
være svært at holde helt fri (Kristensen, 2011). Samtidig er der sket en udvikling i menneskets 
oplevelse og opfattelse af at gå på arbejde. I industrisamfundet havde man som tidligere 
nævnt et arbejde præget af rutiner, som gjorde at selvrealisering skulle indfries i fritiden. Der 
skulle ydes før der kunne nydes. I dag er grænsen mellem fritid og arbejde blevet en gråzone, 
hvilket bekræftes i NFA undersøgelsens kategori ”arbejde-familie konflikt”. Her kan det 
aflæses, at der er en større gruppe som føler, at der er en konflikt mellem arbejde- og 
familieliv. Det betyder, at der kan blive skabt en situation, hvor den enkelte ikke kan skelne 
mellem arbejde og familieliv, hvilket kan tære på energi, kræfter og overskud. Efterhånden 
som arbejdet, arbejdsopgaverne og mennesket udvikler sig, får den enkelte også større 
indflydelse på sine arbejdsopgaver. Denne indflydelse og den stigende grad af ansvar gør, at 
den enkelte føler et personligt ansvar over for sin arbejdsplads, hvilket kan skabe arbejde-
familie konflikten. Denne udviskning af arbejde- og privatlivsgrænsen kan betyde, at 
mennesket føler, de har et meningsfuldt arbejde, fordi de er personligt ansvarlige overfor de 
færdige produkter. Dette kan også ses ud fra kategorien ”mening i arbejdet” i NFA 
undersøgelsen. Her ses det, at respondenterne, i de job-kategorier vi anser som 
netværksbaserede, føler en høj grad af mening i deres arbejde. Dog skal det siges at selvom 
nogle erhverv, ligger under gennemsnittet, har respondenterne generelt følelsen af mening i 
deres arbejdsliv.   
I dag bliver arbejdspladsen altså i højere grad en del af vores liv. Det er her den enkelte 
udfolder sine kompetencer, og jobbeskrivelsen bliver en stor del af identiteten. På 
arbejdspladsen er mennesket blandt ligesindede, og vælger derfor ofte at bruge virksomheden 
som sin base for sociale forhold. De fleste moderne arbejdspladser forsøger at skabe en 
arbejdskultur, som gør det sjovt og spændende at være på arbejde. Det sker blandt andet 
igennem sociale arrangementer, som skal knytte medarbejderne sammen. Der er også mange 
virksomheder, som har fredagsbar, bordfoldbold og lignende, som skal skabe de relationer 
medarbejderen ikke selv kan eller vil finde i privatlivet (Willig, 2003).  
Hvad sker der så, når den enkelte står midt i en krise og man mister sit job? Så mister denne 
ikke kun sit job, men hele fundamentet og skal til at starte forfra. 
Et helt centralt begreb, vi ikke kommer uden om i den senmoderne virksomhed er 
”fleksibilitet”. Fleksibilitet er et nøgleord, en egenskab, det moderne menneske skal besidde 
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for at kunne fungere. Det kommer især til udtryk i arbejdslivet. I dag benytter mange af 
virksomheder sig af en netværksbaseret struktur, som nævnt under kapitlet om Schumpeter, er 
en meget kortsigtet stuktur. Man arbejder meget projektorienteret og mange mennesker er 
ansat over en periode, som dækker projektets længde. Det vil altså sige, at når projektet er 
færdigt, står medarbejderen uden job. Det kan være en meget høj stressfaktor, ikke at vide 
hvad fremtiden bringer. Både ved at står uden job og derved i økonomisk krise, men også ved 
at miste det sociale netværk og muligheden for selvrealisering (Sennett, 1999).  
Mennesket skal lære at være fleksibelt, hvilket i denne situation betyder, at man skal kunne 
leve med denne form for omstillingsparathed (Sennett, 1999). Det kan også være et problem 
for mennesket, at fastholde de langsigtede planer i et kortsigtet samfund. Den kortsigtede 
planlægningsform, som mange virksomheder anvender, gør mennesket omstillingsparat, 
hvilket er en fordel ved hurtige skift i arbejdsopgaverne. Derved fastlåses medarbejderen ikke 
i rutiner, men er nødsaget til at have en række mulige senarier klar til en uvis fremtid.  
Den langsigtede planlægningsform er, som ordet antyder, en plan langt ud i fremtiden og dette 
kan give et solidt beslutningsgrundlag for ledelsen i en virksomhed og derved kan 
medarbejderen sikres i sit arbejde. Dette giver en vis indre ro og overskud hos den enkelte 
(Sennett, 1999).  
I dag bliver stabilitet ofte undervurderet. Mennesket har siden industrisamfundet kæmpet for 
at få større indflydelse på arbejdet, hvilket rutinearbejde ikke rummer. Det er positivt at 
mennesket nu har en arbejdsplads, som kan rumme det hele menneske. Problemet opstår, når 
grænsen mellem arbejdslivet og privatlivet udviskes.  
Der er nogle helt basale behov kroppen skal have for at kunne leve; føde, vand, ilt og søvn 
(Hildebrandt, 2009). Det senmoderne menneske vil mange ting på ingen tid. Derfor skal den 
enkelte være god til at prioritere i sin tid, for at få det hele til at hænge sammen, så de 
udviskede grænser ikke medfører sygdomme. 
Den fleksible virksomhed stiller krav til medarbejderen. De forhøjede krav medfører mere 
ansvar og med ansvar forøges risikoen for nederlag. Ifølge psykologen Amos Tversky 
(Sennett, 1999) lægger mennesket mere vægt på den modgang og de negative oplevelser, man 
får igennem livet, end på de positive oplevelser. Oplevelsen af glæde varer altså ikke nær så 
lang tid, som oplevelsen af sorg. Derudover mener Tversky også, at mennesket har nemmere 
ved at finde negative ting end positive. Dette betyder for den enkelte en øget risiko for 
depression og udbrændthed.  
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Det er et komplekst samfund vi lever i. Vi vil gerne have fleksibilitet og valgfrihed, men alle 
disse valg skaber også en mulighed for at vælge forkert. Forkerte valg kan skabe ærgrelse. Det 
er bemærkelsesværdigt, hvor meget tid mennesket kan bruge på, at fortryde eller overveje om 
det rigtige valg er truffet (Sennett, 1999).  
Det senmoderne samfund, som hele tiden er under udvikling, har gode og dårlige sider i 
forhold til, hvordan mennesket trives. Udviklingen giver en masse muligheder, i form af en 
fleksibel arbejdsplads og mulighed for at bruge arbejdslivet på noget, der gør en forskel for 
den enkelte. Det er tydeligt, at fleksibiliteten også kan have en negativ virkning. Det kan være 
i form af grænseløst arbejde, eller at medarbejderen hele tiden halser efter udviklingen. Måske 
går udviklingen lidt for stærkt til, at individet kan nå at udvikle sine færdigheder i samme 
tempo?  
 
I dette kapitel har vi undersøgt mennesket betingelser i virksomheden. Vi har fastlagt at 
individet er underlagt normer og regler og finder tryghed i disse, og er derfor ikke så frigjorte 
som antaget i det senmoderne samfund. 
Vi har analyseret, hvorvidt mennesket trives i en hierarkisk organisationsform. Virksomheden 
i denne organisations form er opbygget omkring regler og formel struktur. Dette medfører 
tryghed og mulighed for opretholdelsen af grænsen mellem privatliv og arbejdsliv, men det 
medfører også at den enkelte pga. hierarkiets kontrollerende funktioner, mister indflydelsen 
og kontrollen over eget arbejde. I den netværksbaserede organisationsform, har 
medarbejderen mulighed for, at opnå indflydelse på eget arbejde, selvrealisering og 
fleksibilitet. Den netværksbaserede virksomhed er fordrende for udvikling, innovation og 
kreativitet. Ledelsen opfordrer medarbejderen til kritisk stillingstagen i arbejdsgangene, 
hvilket anerkender medarbejderen som vigtig og kompetent. Men organisationsformen 
rummer ligeledes farer for, grænseløst arbejde og problemer med at opretholde balancen 
mellem familie- og arbejdsliv, hvilket som vist kan medføre stress. Der er ligeledes risiko for, 
at der udvikles depression ved fyring eller jobskifte.   
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11. Konklusion 
I 1990’erne ændrede det globale marked sig. Den omskiftelige globaliserede verden, har 
omstillet efterspørgslen fra masse-producerede konsum-varer til individuelle løsninger. Dette 
medfører, at der sker en ændring i virksomhedernes organisations-opbygning, og der kan 
herfra ses to hovedspor. Det ene understøtter langsigtet planlægning. Det andet understøtter 
forandring. 
Tidligere var virksomheder i udpræget grad hierarkisk opbygget, da det i denne 
organisationsform, var nemt at lægge langsigtede markedsstrategier for virksomheden. Dette 
betød, at man kunne sikre økonomisk vækst på langt sigt, og imødekomme det stabile 
marked.  
Den hierarkiske virksomhed har vanskeligt ved at omstille sig til skiftende eksterne faktorer, 
pga. den lange kommandovej og de hierarkiske lag der binder hele virksomheden sammen. 
Den stramme struktur medfører stabilitet og høj produktivitet, men medfører også at den 
enkelte medarbejder, ikke har stor indflydelse på eget job. 
Den hierarkiske virksomhed, har X-lederen som øverste chef. X-lederen har generel mistillid 
til medarbejderen, der udmønter sig i overvågning og kontrol. Dette kan føre til konflikter 
mellem de ansatte og ledelsen på arbejdspladsen. 
Den netværksbaserede virksomhed udspringer som en reaktion på den usikre omverden. En 
virksomhed i den globaliserede verden har mange konkurrenter og må udvikle, sig selv og 
sine produkter hurtigt. Hurtigere end resten af markedet. Dette kræver innovation og 
kreativitet fra organisationen som helhed.  
For at kunne imødekomme dette lægges der vægt på frihed under ansvar. Virksomheden 
udstikker de overordnede regler og rammer, hvorefter medarbejderne selv udfylder disse. 
Dette medfører, at den enkelte medarbejder, har stor indflydelse på eget job. Arbejdet er 
teambaseret. Grupperne kan være nedsat administrativt for kortere og længere perioder. 
Fordelen ved dette er, at virksomheden er forholdsvis omstillingsparat. Faren ved at basere 
virksomheden på grupper kan være, at gruppemedlemmerne internt kan udvikle en stærk 
kultur og dagsorden, der er modstridende med virksomhedens overordnede retningslinjer. 
Dette kan forme en mindre homogen virksomhed, hvor det er svært for en leder at lede, hvis 
denne ikke kan gennemskue gruppens kultur og referenceramme. Det kan være 
omkostningstungt at erstatte medarbejdere i sygdomsperioder eller ved fyringer, da opgaver 
bliver tilrettelagt ud fra personsammensætningen i gruppen.  
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Den netværksbaserede organisation, er opbygget ud fra et grundlæggende menneskesyn, der 
svarer til Y-lederens grundlæggende forståelse, der baserer sig på tillid til mennesket. Derfor, 
er det den demokratiske leder, en form for coach, der skal opstille rammerne for at motivere 
medarbejderne, og skabe tillid der medfører et frit og åbent arbejdsmiljø, hvor medarbejderne 
bliver hørt. De ansatte i netværksbaserede organisationer føler at de har ledelsens tillid. Ved at 
den enkelte bliver hørt af virksomheden, opnår virksomheden, medarbejdere der stiller sig 
kritisk både overfor arbejdsgange og overfor målsætninger. Vi vurderer, at dette vil medføre 
en øget mulighed for at optimere virksomhedens målsætninger. 
 
Mennesket i hierarkiet er underlagt faste rammer. Det kan være med til at danne tryghed hos 
det enkelte menneske, og mulighed for at realisere sig i privatlivet, altså har ansatte i 
hierarkiske organisationer nemmere ved at få balancen mellem familie- og privatliv til at gå 
op. Til gengæld vil de mange rutiner give risiko for, at medarbejderne bliver nedslidte.  
Mennesket i hierarkiet er underlagt X-lederen, der udviser en grundlæggende mistillid til 
mennesket og udviser kontrol og disciplin, der ikke giver mulighed for selvrealisering. 
Hvilket afspejler sig i at mennesker, der arbejder i en hierarkisk opbygget organisation føler 
ikke i høj grad af mening i deres rutineprægede arbejde.  
I det senmoderne samfund er der blevet skabt en hel ny type arbejdstager, som i højere grad 
sætter pris på et arbejde, der giver mulighed for selvrealisering, og hvor penge ikke er nær så 
vigtige. Til gengæld har de forventninger om at arbejde horisontalt.  
Kravene, i form af øget medarbejder fleksibilitet og evne til at indgå i netværk, giver nogle 
muligheder for medarbejderen. Mulighed for selvrealisering, og mulighed for mening i 
arbejdslivet. Mening i arbejdet opnås ved at have en høj grad af indflydelse på egne 
arbejdsopgaver. Medarbejdere der typisk er ansat i en netværksbaseret virksomhed, hari 
højere grad mening i arbejdet. 
Men de uformelle strukturer, det store ansvar, kravet om konstant innovation og kreativitet, 
og de flydende grænser, rummer også farer for stress.  Medarbejderen skal stå til rådighed 
hele døgnet, det kan gå ud over familielivet. Arbejdet udgør en stadig større del af vores liv. 
Hvis virksomheden og medarbejderen sammen får skabt et arbejdsliv der også indeholder 
sociale aktiviteter, og disse aktiviteter også dominerer den private del, så er der fare for stress 
eller depression. Især ved fyring eller jobskifte kan der opstå personlig krise. Medarbejderen 
mister ikke bare sit job, men hele sin sociale base.  
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Mangfoldighed er vigtigt for et samfund. Hvis samfundet kun består af mennesker, som 
ønsker at leve et rutinepræget liv, vil der være stilstand. Men hvis samfundet kun består af 
mennesker som ikke kan leve et liv med faste rammer og rutiner, vil samfundet være utrygt og 
fuld af kaos. Derfor er det vigtigt med et bredt udsnit af forskellige individer for at opnå det 
mest optimale sammenspil i et samfund.  
Samfundet har udviklet sig fra at stille krav om rutine og tryghed, og til at fokusere på 
fleksibilitet og forandring. Mennesket har delvist løsrevet sig fra den stabile religion. 
Frigørelse fra religionen medfører en mulighed for individet til at være kritisk og selvstændig. 
Dette har medført en øget følelse af individualisering og frihed. Men på trods af den øgede 
følelse af frihed, er mennesket underlagt normer og værdier fra den kristne tradition, og derfor 
kan det enkelte menneske komme i konflikt med sit indre, når det ikke respekterer, at 
mennesket grundlæggende har brug for tryghed, faste rammer og mulighed for at planlægge 
langsigtet.  
 
Vi ser, at det danske arbejdsmarked og de danske arbejdere, bevæger sig i retning af stadig 
større fleksibilitet og forandring. Vi mener, at det globale markeds krav til danske 
virksomheder er så store, og kræver så meget innovation og nytænkning, at de danske 
virksomheder ikke har andre muligheder end at indrette sig i udpræget netværksorganisering. 
Dette mener vi vil medføre øget kreativitet og medarbejder udvikling, og dermed højere 
produktivitet og større profit for virksomhederne. Men vi mener også, at der pga. af 
grænseløst arbejde, flydende overgange mellem arbejde og privatliv, frygt for kreativitets 
blokering kan medføre mere stress, og skabe en gruppe af mennesker der ikke kan følge med.  
Vi mener at virksomheden skal tage noget af ansvaret tilbage fra arbejdstageren. Skabe 
rammer der rummer, den rutineprægede person og samtidig anerkender og roser veludførte 
rutine jobs såvel som de store innovationer. Der er mange typer mennesker og alle har 
forskellige ressourcer, det er vigtigt samfundet har plads til og forståelse for dem alle. Selvom 
mennesket mener og tror, at mere selvledelse og frie rammer giver større frihed og plads til 
selvrealisering, har mennesket et grundlæggende behov for tryghed og stabilitet, for at kunne 
udvikle sit potentiale for innovation og kreativitet.   
Derfor konkluderer vi også, at svaret på vores problemformulering ikke er så enkelt og sort på 
hvidt, men forståelsen for forskellighed er grundlæggende for både mennesket og 
virksomheden. 
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12. Perspektivering 
I forbindelse med vores arbejde med denne projektrapport, har vi haft mange gode 
diskussioner om hvorvidt grænserne kan rykkes for meget. Vi har undret os over en masse 
ting og nogen af de problemstillinger har vi valgt at nedfælde. 
Vi er enige i at den globaliserede verden kræver fleksibilitet. Men fleksibiliteten kræver 
fleksible familier. Hvis børnene skal passes i en institution, der har stadig kortere åbningstider 
og har tvunget ferielukket i industriferien, begrænser det fleksibilitetsmuligheden for den 
enkelte familie. Hvis sygehusene har røntgenafdelinger der kun har åbent fra 7-12 på ulige 
datoer, begrænser det fleksibilitetsmulighederne for den enkelte familie. Hvis den kollektive 
trafik, fortsat nedprioriteres, begrænser det fleksibilitetsmulighederne for den enkelte familie.  
Er det så op til den enkelte, stadig at opfylde kravet om fleksibilitet på trods af disse rigide 
konstitutionelle rammer? Er det ikke en smule paradoksalt at innovation og fleksibilitet er på 
højeste dagsorden, samtidig med der opsættes rammer så rigide at det kan hæmme 
fleksibiliteten?     
Problemstilling om hvem der sætter dagsordnen er tilbagevendende. Innovation bliver pacet 
fra højeste instans, dette bliver implementeret på de højere læreanstalter og i virksomhederne. 
Arbejdsmarkedet bliver derved indrettet for at understøtte innovatørernes mulighed for 
udvikling, og derved udelukkes de ikke-fleksible mennesker. Dette kan være et problem, da 
de familier som lever det fleksible liv, højt sandsynlig er højt uddannede, ressourcestærke 
mennesker. Vi ser en fare for at dette kan skabe et højtuddannet A- og et lavuddannet B-hold. 
Vi undrer os over, at vi i vores samfund har så meget fokus på at vokse os større og mere 
effektive, at vi glemmer at få alle vores ressourcer med. Hvis vi bliver færre til at forsørge 
flere, har vi ikke råd til at glemme at få nogle med. 
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